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Streszczenie

Wspotczesny rynek pracy w Polsce ulega statym transformacjom, ktére wynikaja ze zmian de-
mograficznych, w gtéwnej mierze zwigzanych z procesem starzenia sie spoteczenstwa. W struk-
turach firm oraz instytucji wystepuja obecnie cztery pokolenia. Generacje te, funkcjonuja coraz
czesciej w tych samych zespotach pracowniczych, co stanowi¢ moze istotne wyzwanie dla zarza-
dzajacych wspétczesnymi organizacjami.

Material i metody. W niniejszej pracy zastosowano metode polegajacg na analizie aktualnego
pi$miennictwa.

Wyniki. Obecna sytuacja na rynku pracy charakteryzuje sie wzrostem liczby oséb pracujgcych
w gospodarce narodowej. Aktualnie na rynku pracy w Polsce funkcjonuja cztery pokolenia: Baby
Boomers, X, Y oraz Z zréznicowane pod wzgledem systemu warto$ci, motywacji do pracy, oczeki-
wan czy poziomu lojalno$ci wobec pracodawcow.

Whioski. Umiejetne zarzadzanie zréznicowanym zespotem pracowniczym umozliwi wykorzy-
stanie starszych pokolenn w roli mentoréw dla mtodych pracownikéw, ale nie mozna poming¢ tu
tzw. odwré6conego mentoringu, gdzie starsze pokolenie bedzie sie uczy¢ od mtodszych pracowni-
kéw np. kompetencji wirtualnych, nowych technologii itp.

Stowa kluczowe: zarzadzanie, rynek pracy, generacja, zespoty pracownicze

Summary

The contemporary labour market in Poland is undergoing constant transformations, which
result from demographic changes, mainly related to the process of population ageing. There are
currently four generations in the structures of companies and institutions. These generations
are more and more often operating in the same teams of employees, which may be a significant
challenge for the managers of modern organisations.

Material and methods. In this paper the method of analysis of current literature was used.
Results. Currently, there are four generations on the labour market in Poland: Baby Boomers, X, Y
and Z differ in terms of value system, motivation to work, expectations and loyalty to employers.
Conclusions. Skilful management of a diverse workforce will make it possible to use the older
generations as mentors for young workers, but the so-called reverse mentoring cannot be omitted
here, where the older generation will learn from younger employees, e.g. virtual competences,
new technologies, etc

Keywords: management, labour market, generation, employee teams.
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Wprowadzenie

Rynek pracy jest miejscem, gdzie zachodzi pro-
ces sprzedazy oraz kupna ustugi pracy, ktoéra jako
towar uwzglednia takie cechy, jak: kwalifikacje,
dyspozycyjno$¢, wyksztatcenie, umiejetnosci, etc.
Strong kupujaca na rynku pracy sa pracodawcy,
ktorzy ksztattujg popyt na prace, natomiast strone
sprzedajaca stanowig pracownicy poszukujacy pra-
cy (Kotlorz, 2011). Rynek pracy posiada wspdlne
cechy z innymi rynkami czynnikéw produkcji, taki-
mi jak rynek kapitatu rzeczowego, ziemi i kapitatu
pienieznego. Dobrze jest zaznaczy¢ jego specyfike,
wynikajaca w gtéwnej mierze ze specyfiki sity ro-
boczej jako czynnika produkcji, poniewaz jest ona
istotna dla funkcjonowania rynku pracy. Jej szcze-
gblne cechy majg znaczenie dla przedmiotu wymia-
ny na rynku pracy. Przedmiotem transakcji nie sg
posiadane kwalifikacje, kapitat ludzki czy tez umie-
jetnosci pracownikéw, gdyz sg one jedynie podsta-
wa do $wiadczenia ustug pracy. Cho¢ pracodawcy
okazujg zainteresowanie wymienionymi wyzej ce-
chami, to przedmiotem wymiany z pracodawcami
sa ustugi pracy $wiadczone dla pracodawcéw przez
pracownikéw. Pracownicy, $wiadczac ustugi pra-
cy, zobowiazujg sie do osobistego dostarczenia ich
pracodawcom, co roznicuje sytuacje dostawcow na
innych rynkach (zwtaszcza na rynku produktéw)
z dostawcami na rynku pracy. Pracownik, ktéry do-
starcza swoje ustugi pracy zwraca uwage nie tylko
na ptace, ale réwniez na warunki w jakich odbywa
sie $wiadczenie przez niego ustug. Natomiast do-
stawca na rynku produktéw interesuje sie gtéwnie
ceng produktu, ktdéra uzyska przy jego sprzedazy.
Wszystkie czynniki sktadajgce sie na niepieniezne
warunki wykonywania pracy takie jak: czystos¢,
atmosfera, panujacy porzadek w pracy, nowocze-
sno$¢ wyposazenia stanowiska pracy, dogodnos¢
dojazdéw tacznie z wysokos$cia ptacy, sa istotnymi
elementami, ktoére sg kwestionowane przez pra-
cownikéow przy podejmowaniu decyzji o rozpo-
czeciu pracy. Na jako$¢ $wiadczonych ustug pracy
przez pracownikéw wptyw ma réwniez stopien
zaangazowania sie w wykonywane ustugi wobec
pracodawcy. Przyczyniajg sie do tego takie czynni-
ki, jak: staranno$¢ i doktadnos¢, punktualno$¢, sto-
sunek do pracy, motywacja, intensywnos¢ pracy itd.
Im te elementy sg na wyzszym poziomie, tym jakos¢
$Swiadczonych ustug pracy jest wyzsza. Wymiana na
rynku pracy przyjmuje forme zinstytucjonalizowa-
nego kontraktu pomiedzy pracownikiem a praco-
dawca, w ktérym okreslane sg elementy i warunki
$wiadczenia przez pracownika ustug pracy. Zazwy-
czaj kontrakt ten przybiera forme pisemng, aczkol-
wiek, moze mie¢ réwniez charakter porozumie-
nia ustnego miedzy pracownikiem a pracodawca.
Zawierane sg w nim prawa i obowigzki obu stron
(Krynska, Kwiatkowski, 2013, s. 11-13).

Introduction

The labor market is a place where the process
of selling and buying a labor service takes place,
which as a commodity considers such features as:
qualifications, availability, education, skills, etc. The
buying side in the labor market are employers who
shape the demand for labor, while the selling side are
employees who cheat on work (Kotlorz, 2011). The
labor market shares features with other markets
for the factors of production, such as the market
for real capital, land and money capital. It is good to
note its specificity, which results mainly from the
specificity of the labor force as a production factor,
as it is important for the functioning of the labor
market. Its specific features are important for the
subject of exchange on the labor market. The subject
of the transaction is not the qualifications, human
capital or skills of employees, as they are only the
basis for the provision of labor services. Although
employers show interest in the aforementioned
features, the subject of exchange with employers are
labor services provided to employers by employees.
When providinglabor services, employees undertake
to deliver them personally to employers, which
differentiates the situation of suppliers on other
markets (especially on the product market) with
suppliers on the labor market. An employee who
provides his work services pays attention not only
to the salary, but also to the conditions in which
he or she provides services. On the other hand, the
supplier on the product market is mainly interested
in the price of the product that he will obtain when
selling it. All factors that make up the non-monetary
conditions of work, such as cleanliness, atmosphere,
the prevailing order at work, modern equipment
of the workplace, convenient travel, including the
amount of remuneration, are important elements
that are questioned by employees when deciding to
start work. The quality of work services provided
by employees is also influenced by the degree
of commitment to the services provided to the
employer. This is due to factors such as diligence and
accuracy, punctuality, attitude to work, motivation,
work intensity, etc. The higher these elements
are, the higher the quality of the provided work
services. The exchange on the labor market takes
the form of an institutionalized contract between
the employee and the employer, which defines the
elements and conditions for the provision of labor
services by the employee. Usually, this contract is in
writing, although it can also be an oral agreement
between the employee and the employer. It includes
the rights and obligations of both parties (Krynska,
Kwiatkowski, 2013, pp. 11-13).
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Rynek pracy w Polsce i zmiany demograficzne
w 2018 roku

Wedtug danych szacunkowych Gtéwnego Urze-
du Statystycznego na rynku pracy w Polsce umocni-
ty sie pozytywne tendencje, ktore zostaty zapoczat-
kowane w 2014 roku. Liczba pracujacych w 2018
roku w gospodarce narodowej wzrosta o 2% w po-
réwnaniu z rokiem poprzednim (wobec wzrostu
2,7% w 2017 r.), natomiast przecietne zatrudnienie
w sektorze przedsiebiorstw byto o 3,5% wyzsze niz
rok wczesniej (wobec wzrostu o 4,5% w roku po-
przednim). Wyniki badania popytu na prace w 2017
roku wskazuja, Ze utworzono wiecej nowych miejsc
pracy niz przed rokiem, a takZe zmniejszyta sie licz-
ba miejsc zlikwidowanych. Zmniejszyta sie réwniez
liczba skres$len z ewidencji bezrobotnych, a naptyw
bezrobocia byt znacznie nizszy. Stopa bezrobocia
w konicu grudnia 2018 roku obnizyta sie do 5,8%
(z 6,6% w 2017 r)) i byla od ponad 25 lat byta naj-
nizsza. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brut-
to w 2018 r. w sektorze przedsiebiorstw wynosito
4852,29 zt, co oznacza, Ze byto o 7,1% wyzsze niz
w roku poprzednim. Wynagrodzenie wzrosto we
wszystkich sekcjach PKD (Polska Klasyfikacja Dzia-
talnosci), najwiekszy wzrostprzecietnego wynagro-
dzenia zanotowano w gornictwie i wydobywaniu
(0 10,6%), w budownictwie (o 8,1%), w zakwatero-
waniu i gastronomii (o 7,7%), przetworstwie prze-
mystowym oraz administrowaniu i dziatalnosci
wspierajacej (po 7,5%), a takze w handlu i naprawie
pojazdéw samochodowych (o 7,3%). Sita nabywcza
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia brutto
w 2018 roku w sektorze przedsiebiorstw wzrosta
0 5,4% w poréwnaniu z 2017 rokiem. Wzrosto tak-
ze minimalne wynagrodzenie, byto o 4,9% wyzsze
niz przed rokiem (wobec wzrostu o 5,3% w analo-
gicznym okresie 2017 r.). Przecietna miesieczna no-
minalna emerytura i renta brutto z pozarolniczego
systemu ubezpieczen spotecznych w 2018 r. wynio-
sta 2221,36 zi, co oznacza, ze byta o 3,9% wyzsza
niz w roku poprzednim. Sita nabywcza Swiadczen
z pozarolniczego systemu ubezpieczen spotecznych
wzrosta o 2,1% w skali roku (w grudniu 2018 r.
byta o 2,5% wyzsza niz przed rokiem), a rolnikéw
indywidualnych o 0,4% w poréwnaniu z rokiem po-
przednim (GUS, Informacja o sytuacji spoteczno-go-
spodarczej kraju w 2018 r.).

Wedtug danych GUS liczba ludnosci Polski
w koncu 2018 r. wyniosta 38412 tys., tj. o ok. 22
tys. mniej niz w koricu 2017 r. Spadek liczby ludno-
$ci obserwowany jest od 2012 r., z wyjatkiem 2017
r., kiedy odnotowano nieznaczny wzrost (38434
tys., tj. o okoto 1 tys. wiecej niz w konicu 2016 r.) Na
zmiany w liczbie ludno$ci w ostatnich latach wpty-
wa przede wszystkim przyrost naturalny, ktory od
2013 r. pozostaje ujemny. Szacuje sie, ze w 2018 r.
liczba urodzen byta nizsza od liczby zgonéw o ok.
26 tys. W Polsce od 1989 roku utrzymuje sie okres
depresji urodzeniowej (niska liczba urodzen nie
gwarantuje zastepowalno$ci pokolen). W 2016 r.

The labor market in Poland and demographic
changesin 2018

According to the estimates of the Central
Statistical Office, the positive tendencies thatstarted
in 2014 have strengthened in the labor market
in Poland. The number of people working in the
nationaleconomyin2018increased by 2% compared
to the previous year (compared to an increase of
2.7% in 2017), while the average employment in
the enterprise sector was 3.5% higher than a year
earlier (compared to an increase by 4.5% in the
previous year). The results of the labor demand
survey in 2017 indicate that more new jobs were
created than in the previous year, and the number
of jobs lost has decreased. The number of deletions
from the register of the unemployed also decreased,
and the inflow of unemployment was much lower. At
the end of December 2018, the unemployment rate
decreased to 5.8% (from 6.6% in 2017) and was the
lowest for over 25 years. The average monthly gross
salary in the enterprise sector in 2018 amounted to
PLN 4,852.29, which means that it was 7.1% higher
than in the previous year. Salary increased in all
sections of the Polish Classification of Activities
(Polish Classification of Activities), the highest
increase in the average salary was recorded in
mining and quarrying (by 10.6%), in construction
(by 8.1%), in accommodation and catering (by
7.7%), manufacturing as well as administration
and supporting activities (7.5% each), as well as in
trade and repair of motor vehicles (by 7.3%). The
purchasing power of the average gross monthly
remuneration in 2018 in the enterprise sector
increased by 5.4% compared to 2017. The minimum
wage also increased; it was 4.9% higher than in the
previous year (as compared to an increase of 5.3%
in the corresponding period of 2017). The average
monthly nominal gross old age and disability
pension from the non-agricultural social security
system in 2018 amounted to PLN 2,221.36, which
means that it was 3.9% higher than in the previous
year. The purchasing power of benefits from the
non-agricultural social insurance system increased
by 2.1% annually (in December 2018 it was 2.5%
higher than in the previous year), and of individual
farmers by 0.4% compared to the previous year
(GUS , Information on the socio-economic situation
of the country in 2018).

According to the Central Statistical Office
data, the population of Poland at the end of 2018
amounted to 38,412 thousand, i.e. by approx. 22
thousand less than at the end of 2017. A decrease
in the population has been observed since 2012,
except for 2017, when a slight increase was
recorded (38,434 thousand, i.e. by about 1,000
more than at the end of 2016). the number of people
in recent years is primarily affected by the birth
rate, which has remained negative since 2013. It is
estimated that in 2018 the number of births was
lower than the number of deaths by approx. 26
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wspo6tczynnik dzietno$ci wynosit 1,36, a w 2017 r.
wzrost, do 1,45 (co oznacza, ze na 100 kobiet w wie-
ku 15-49 lat przypadato 145 urodzonych dzieci).
Wspéiczynnik ksztattujacy sie na poziomie 2,1-2,15
okresla najkorzystniejsza sytuacje demograficzna,
gdy w danym roku na 100 kobiet w wieku rozrod-
czym (15-49 lat) przypada Srednio 210-215 urodzo-
nych dzieci. Wiele czynnikéw ma wptyw na poziom
dzietnosci, istotne znaczenie ma sytuacja na rynku
pracy oraz tak zwana pewno$¢ zatrudnienia. Wazny
jest takze wzrost $redniego wieku rodzenia pierw-
szego dziecka (ok. 30 lat) oraz liczba zawieranych
matzenstw, poniewaz w zwigzkach matzenskich ro-
dzi sie ok. 3/4 dzieci. Na zmiany w strukturze lud-
nosci wptywa réwniez wzrost Sredniej dtugosci zy-
cia. Przecietne trwanie zycia w 2017 roku wynosito
ok. 82 lata dla kobiet i 71 lata dla mezczyzn. Trwa-
nie zycia wydtuzyto sie zaréwno dla kobiet, jak
i mezczyzn, pomimo tego, we wszystkich grupach
wiekowych wystepuje zjawisko wysokiej nadumie-
ralno$ci mezczyzn w Polsce. Na 100 meZczyzn przy-
pada 107 kobiet, ktore stanowia ok. 52% ludnosci
Polski. Mediana wieku mieszkancéw Polski w roku
2017 wyniosta ok. 41 lat (w 2000 r. mediana wyno-
sita 35,4 lat). Ma to niekorzystny wptyw na zmiany
w strukturze wiekowej ludnosci, tj. wyraZzny spa-
dek odsetka 0s6b w wieku przedprodukcyjnym (do
18%), spadek procentowego udziatu oséb w wieku
produkcyjnym (60,6%) oraz wzrost udziatu oséb
w liczbie ludnosci ogétem w wieku poprodukcyj-
nym (21,4%). W stosunku do 2017 roku liczeb-
nosc¢ tej grupy wzrosta o ponad 200 tys. Z uwagi
na zmniejszajaca sie liczbe kobiet w wieku rozrod-
czym niski poziom dzietno$ci wptynie negatywnie
na przyszia liczbe urodzen. Wptyw na to zjawisko
ma takze wysoka skala emigracji Polakéw za gra-
nice. Wydtuzanie trwania zycia przy jednocze$nie
niskim poziomie dzietnosci oraz urodzen spowodu-
je, Ze podaz pracy sie zmniejszy, a spoteczenstwo
bedzie sie coraz szybciej starzeé, w gtbwnej mierze
poprzez wzrost udziatu w ogdélnej populacji oraz
liczebno$ci najstarszych grup wiekowych (GUS, In-
formacja o sytuacji spoteczno-gospodarczej kraju
w 2018 r).

AKktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci Polski oraz
bezrobocie rejestrowane wedlug wieku

Wyniki Badania Aktywno$ci Ekonomicznej Lud-
nosci (BAEL) wskazuja, ze w 2018 roku liczba po-
pulacji aktywnej zawodowo w wieku 15 lat i wiecej
zmniejszyta sie. W ostatnim kwartale 2018 roku
wyniosta ona 30,4 mln (byta o 164 tys. niZsza niz
w 2017 r.). Populacja os6b aktywnych zawodowo
(zaréwno pracujacych, jak i bezrobotnych) w wie-
ku 15 lat i wiecej wyniosta 17 058 tys., natomiast
rok wczesniej liczyta o 115 tys. osdb mniej (o 0,7%).
Whptyneto to na spadek wspétczynnika aktywnosci
zawodowej ludnosci Polski wwieku 15 latiwiecej do

thousand In Poland, a period of birth depression
has continued since 1989 (a low number of births
does not guarantee the replacement of generations).
In 2016, the fertility rate was 1.36, and in 2017 it
increased to 1.45 (which means that there were
145 children per 100 women aged 15-49). The
rate at the level of 2.1-2.15 determines the most
favorable demographic situation, when each year
there are 210-215 children born per 100 women of
reproductive age (15-49 years). Many factors affect
the fertility rate, the situation on the labor market
and the so-called job security are important. Also
important is the increase in the average age of
giving birth to the first child (approx. 30) and the
number of marriages, as approx. 3/4 children are
born in a married couple. Changes in the population
structure are also influenced by the increase in life
expectancy. The average life expectancy in 2017
was approximately 82 years for women and 71
years for men. Life expectancy has increased for
both women and men, even though in all age groups
there is a phenomenon of high excess mortality of
men in Poland. There are 107 women per 100 men,
which constitute approximately 52% of the Polish
population. The median age of the Polish population
in 2017 was approx. 41 years (in 2000 the median
was 35.4 years). This has an unfavorable impact
on changes in the age structure of the population,
i.e. a marked decrease in the percentage of people
in pre-working age (to 18%), a decrease in the
percentage of people of working age (60.6%) and
an increase in the share of people in the total
population in post-working age (21.4%). Compared
to 2017, the size of this group increased by over 200
thousand. Due to the decreasing number of women
of reproductive age, a low fertility rate will have
a negative impact on the future number of births.
This phenomenon is also influenced by the high
scale of Polish emigration abroad. Extending the life
expectancy with a simultaneous low fertility and
birth rate will cause the labor supply to decrease
and the society will age faster and faster, mainly
due to the increase in the share in the general
population and the number of the oldest age groups
(the Central Statistical Office, Information on the
socio-economic situation of the country in 2018).

Economic activity of the Polish population and
registered unemployment by age

The results of the Labor Force Survey (LFS)
indicate thatin 2018 the number of the economically
active population aged 15 and more decreased. In
the last quarter of 2018, it amounted to PLN 30.4
million (it was 164 thousand below the level in
2017). The population of economically active people
(both employed and unemployed) aged 15 and more
amounted to 17,058,000, while a year earlier it was
115,000. people less (by 0.7%). This contributed
to a decrease in the economic activity rate of the
Polish population aged 15 and more to 56.1% (the
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56,1% (wspotczynnik zmniejszyt sie w IV kwartale
2018 rokuo 0,1 p. p.). Wedtug Eurostat, odnotowano
natomiast wyzszy o 0,5 p. p. nizw 2017 roku wspo6t-
czynnik aktywnos$ci zawodowej ludnosci w wieku
produkcyjnym (15-64 lata), ktéry wyniést 70,0%.
Liczba pracujacych wzrosta kolejny rok z rzedu.
Wyniki BAEL wskazuja takze na wzrost osob pra-
cujacych w wieku 15 lat i wiecej (o 5 tys. os6b wie-
cej niz w roku poprzednim). W ostatnim kwartale
2018 r. pracowato 16 409 tys. oséb, z czego 831 tys.
0s6b pracowato w wiecej niz jednym miejscu pra-
cy, 205 tys. os6b poszukiwato jednoczes$nie pracy
innej niz wykonywana, w tym 116 tys. pracujacych
z powodu warunkéw finansowych chciato zmieni¢
miejsce pracy, a z obawy przed utratg obecnego sta-
nowiska pracy o zmianie miejsca zatrudnienia my-
$lato 15 tys. os6b. W IV kwartale 2018 roku wzrost
takze wskaznik zatrudnienia, ktéry wyniost 54,0%
(wzrost 0 0,3 p. p. w poréwnaniu z poprzednim ro-
kiem). Dla 0s6b w wieku produkcyjnym (15-64 lata)
wg Europejskiego Urzedu Statystycznego wskaz-
nik ten wynidst 67,3% (wzrost o 1,3 p. p. wobec
66,4% w IV kwartale 2017 roku). W koricu 2018
roku wspo6tczynnik aktywnosci zawodowej mto-
dziezy (15-24 lata) wynosit 34,7%, a 0séb starszych
(kobiety 60 lat i wiecej, mezczyZni 65 lat i wiecej)
8,1%, byl, wiec stosunkowo niski. Niski byt takze
wskaznik zatrudnienia, ktéry dla obu kategorii wie-
kowych wynosit odpowiednio, 30,4% oraz 8,0%.
Dodatkowo w Polsce, podobnie jak i w innych kra-
jach UE zanotowano wysokg stope bezrobocia, kté-
ra wyniosta 12,4% (dla oséb powyzej 45 roku zy-
cia stopa bezrobocia ksztattowata sie na poziomie
3,0%). Ksztattowanie sie wskaznikéw aktywnosci
zawodowej, bezrobocia oraz zatrudnienia sa nie tyl-
ko silnie skorelowane z wiekiem, ale takze z pozio-
mem wyksztatcenia ludno$ci Polski. Wraz z obnize-
niem poziomu wyksztatcenia, poziom wskazZnikéw
maleje. Najkorzystniejsze warto$ci wyzej wymie-
nionych wskaznikéw zauwazalne sg u 0oséb najlepie;j
wyksztatconych, jedynie co pigta osoba z wyzszym
wyksztalceniem (19,3%) pozostaje bierna zawo-
dowo, natomiast w grupie oséb z wyksztatceniem
gimnazjalnym, podstawowym i ponizej tylko 16,2%
0s6b jest aktywnych zawodowo. Wéréd aktywnych
zawodowo z wyksztatceniem wyzszym 79,4% oso6b
posiada miejsce zatrudnienia wobec 14,5% o0s6b
z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym
i ponizej. W ostatnim kwartale 2018 roku stopa
bezrobocia dla oséb, ktore posiadaty dyplom wyz-
szych uczelni ksztattowata sie na poziomie 1,6%,
a dla os6b z wyksztalceniem gimnazjalnym, pod-
stawowym i ponizej wynosita 10,0%. Stopa bezro-
bocia rejestrowanego w konicu 2018 roku ksztat-
towata sie na rekordowo niskim poziomie 5,8%.
W poréwnaniu do poprzedniego roku byta nizsza
o 0,8 p. p., a jednocze$nie najnizsza od 28 lat. Od
czerwca 2018 roku liczba bezrobotnych zarejestro-
wanych w urzedach pracy utrzymywata sie na po-
ziomie ponizej 1 mln oséb, co po raz ostatni miato
miejsce w 1990 roku. W ostatnim kwartale 2018

rate decreased in Q4 2018 by 0.1 pp). According to
Eurostat, the economic activity rate of the working
age population (15-64 years) was higher by 0.5 pp
thanin 2017, which amounted to 70.0%. The number
of employees increased for another year in a row.
The LFS results also indicate an increase in people
aged 15 and more (5,000 more than in the previous
year). In the last quarter of 2018, 16,409,000
people worked. people, of which 831 thousand
people worked in more than one workplace, 205
thousand people were looking for work other than
performed at the same time, including 116 thousand
working people, due to financial conditions, wanted
to change their place of work, and 15 thousand
people were thinking of changing their place of
employment due to the fear of losing their current
job. people. In the fourth quarter of 2018, the
employment rate also increased, reaching 54.0%
(an increase of 0.3 pp compared to the previous
year). For people of working age (15-64), according
to the European Statistical Office, this indicator
was 67.3% (an increase by 1.3 percentage points
compared to 66.4% in the fourth quarter of 2017).
At the end of 2018, the professional activity rate of
young people (15-24 years old) was 34.7%, and of
the elderly (women 60 and more, men 65 and more)
8.1%, so it was relatively low. The employment rate
was also low and for both age categories it was
30.4% and 8.0% respectively. In addition, in Poland,
as in other EU countries, a high unemployment
rate was recorded, amounting to 12.4% (for people
over 45, the unemployment rate was 3.0%). The
development of economic activity, unemployment
and employment rates are not only strongly
correlated with age, butalso with the education level
of the Polish population. Along with the decrease
in the level of education, the level of indicators
decreases. The most favorable values of the above-
mentioned indicators are noticeable in the best
educated people, only every fifth person with higher
education (19.3%) remains economically inactive,
while in the group of people with lower secondary
and primary education, only 16.2% of people are
economically active. Among the economically active
people with higher education, 79.4% of people
have a job compared to 14.5% of people with lower
secondary, primary or less education. In the last
quarter of 2018, the unemployment rate for people
with university diplomas was 1.6%, and for people
with lower secondary, primary and below education
it was 10.0%. The registered unemployment rate at
the end of 2018 was at a record low level of 5.8%.
Compared to the previous year, it was lower by 0.8
pp, and at the same time the lowest in 28 years.
From June 2018, the number of unemployed people
registered with labor offices remained below 1
million people, which was the last time in 1990.
In the last quarter of 2018, the level of registered
unemployment amounted to 968.9 thousand, which
means that it was by 112.9 thousand (10.4%) lower
than in 2017. The number of previously unemployed
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roku poziom rejestrowanego bezrobocia wyniést
968,9 tys., co oznacza, ze byt o 1129 tys. (10,4%)
nizszy niz w 2017 roku. Zmniejszyta sie liczba bez-
robotnych poprzednio pracujacych, jak i dotychczas
niepracujacych. W konicu 2018 r. w poréwnaniu do
analogicznego stanu z korica 2017 roku liczba bez-
robotnych poprzednio pracujgcych zmniejszyta sie
0 9,9%, natomiast liczba dotychczas niepracujgcych
spadta o 13,9%. Przejawia sie to dalszym spadkiem
odsetka os6b mtodych ws$réd zarejestrowanych
bezrobotnych, przy jednoczesnym wzroscie odset-
ka bezrobotnych w wieku 60 lat i wiecej. Zmiany
demograficzne oraz podwyzszenie wieku eme-
rytalnego obowigzujace od roku 2013 to gléwne
czynniki, ktore wptynety na zmiany w strukturze
wiekowej os6b bezrobotnych. Sredni wiek bezro-
botnych zarejestrowanych w urzedach pracy stop-
niowo zwiekszat sie od 2009 roku, natomiast za-
hamowany zostat w koncu 2017 r. i podobnie jak
rok wcze$niej wyniost 40,2 lata. ObniZenie wieku
emerytalnego z pewnos$cig wptyneto na to zjawi-
sko w IV kwartale 2017 roku i dzieki temu pierwszy
raz od 9 lat odnotowano spadek liczby os6b bezro-
botnych powyzej 60 roku zycia. W koncu 2018 r.
udziat os6b w wieku 60 lat i wiecej wynidst 6,5%
(czyli w skali roku wzrést o 0,4 p. p.) i w grupie tej
zanotowano najnizszy spadek liczby bezrobotnych.
Najwyzsza dynamike spadku dostrzec mozna takze
w najmtodszej grupie wiekowej (18-24 lata), w kté-
rej liczba oséb zarejestrowanych w urzedach pracy
jako bezrobotnych pod koniec 2018 roku wynosita
118,6 tys. (0 11,7% mniej niz w roku poprzednim).
W tym okresie, odsetek bezrobotnych oséb do 25
roku zycia zmniejszyt sie do 12,2% i byt najnizszy
od poczatku badania bezrobocia rejestrowanego.
Do poprawy sytuacji os6b mtodych na rynku pracy
przyczynita sie prowadzona polityka nakierowana
na pomoc mtodym bezrobotnym, a takze realizacja
Gwarancji dla Mtodziezy. Osoby powyzej 50 roku
zycia naleza do grupy wiekowej, ktéra réwniez
znajduje sie w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.
Z uwagi na starzenie sie populacji bezrobotnych,
grupa ta z roku na rok, poczawszy od roku 2009,
stanowita coraz wyzszy odsetek wséréd os6b zare-
jestrowanych jako bezrobotni. W 2017 roku tenden-
cja ta zostata przerwana, a udzial spoteczenstwa
powyzej 50 roku zycia w ogoélnej liczbie zarejestro-
wanych spadt po raz pierwszy od 8 lat i wyniost
27,6%, natomiast w 2018 roku - 27,1%, niewatpli-
wie wigze sie to z obniZeniem wieku emerytalnego,
a tym samym z wyrejestrowaniem z ewidencji bez-
robotnych oséb, ktére osiagnety ten wiek. W koncu
2018 roku w ewidencji urzedéw pracy zarejestro-
wanych byto 262,7 tys. os6b powyzej 50 roku zycia,
czyli 0 35,9 tys. (0 12%) mniej niz w 2017 roku (De-
partament Rynku Pracy MRPiPS, 2019).

and those not working has decreased. At the end of
2018, compared to the corresponding figure at the
end of 2017, the number of previously unemployed
persons decreased by 9.9%, while the number of
those not working so far decreased by 13.9%. It is
manifested by a further decrease in the percentage
of young people among the registered unemployed,
with a simultaneous increase in the percentage of
the unemployed aged 60 and more. Demographic
changes and the increase in the retirement age in
force since 2013 are the main factors thatinfluenced
the changes in the age structure of the unemployed.
The average age of the unemployed registered with
labor offices has gradually increased since 2009,
but it was halted at the end of 2017 and, similarly
to the previous year, amounted to 40.2 years. The
lowering of the retirement age certainly contributed
to this phenomenon in the fourth quarter of 2017,
and thanks to this, for the first time in 9 years,
adecrease inthe number of unemployed people aged
over 60 was recorded. At the end of 2018, the share
of people aged 60 and over amounted to 6.5% (i.e.
it increased by 0.4 percentage points over the year)
and this group recorded the lowest decrease in the
number of the unemployed. The highest dynamics
of decline can also be noticed in the youngest age
group (18-24 years), where the number of people
registered as unemployed in labor offices at the end
of 2018 was 118.6 thousand (11.7% less than in the
previous year). During this period, the percentage
of unemployed people aged up to 25 decreased to
12.2% and was the lowest since the beginning of
the registered unemployment survey. The policy
aimed at helping young unemployed as well as the
implementation of the Youth Guarantee contributed
to the improvement of the situation of young people
on the labor market. People over 50 belong to the
age group which is also in a special situation on the
labor market. Due to the aging of the unemployed
population, this group, year by year, starting from
2009, constituted anincreasing percentage of people
registered as unemployed. In 2017, this tendency
was interrupted, and the share of the population
over 50 in the total number of registered persons fell
for the first time in 8 years and amounted to 27.6%,
while in 2018 - 27.1%, undoubtedly it is associated
with a lower age retirement pension, and thus with
deregistering people who have reached this age
from the register of unemployed persons. At the end
of 2018, 262.7 thousand jobs were registered in the
records of labor offices. people over 50, i.e. by 35.9
thousand (by 12%) less than in 2017 (Labor Market
Department, Ministry of Family, Labor and Social
Policy, 2019).
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Generacje wystepujace na polskim rynku pracy

Baby Boomers, X, Y oraz Z - to cztery pokolenia
wystepujace obecnie na rynku pracy. Ich proporcje
wsréd polskich pracownikéw zmieniajg sie z bie-
giem lat. Z kazdym kolejnym rokiem przybywa
aktywnych zawodowo reprezentantéw najmtod-
szego pokolenia Z, gdy tymczasem generacja Baby
Boomers odchodzi na emeryture. Pomimo tego, Ze
najstarsza generacja powoli przestaje funkcjono-
wacé na rynku pracy, charakterystyke pokolen war-
to rozpocza¢ wtasnie od przedstawicieli tej grupy
(osoby urodzone w latach 1946-1964), czyli poko-
lenia powojennego wyzu demograficznego (Tab. 1).
Zjawisko Baby Boom'u wystgpito na calym Swiecie,
cho¢ w réznych krajach moga wystepowac pewne
réznice w okreslaniu poczatkuy, jak i jego zakoncze-
nia - to wilasnie te ramy czasowe okreslaja przy-
nalezno$¢ do opisywanej generacji, takze w Polsce.
W tym okresie przyszto na §wiat ponad siedemdzie-
sigt pie¢ miliondw dzieci. Generacja ta natrafita na
czasy optymizmu, dobrej koniunktury i sukcesow.
W poréwnaniu do swoich poprzednikéw, przed-
stawiciele pokolenia Baby Boomers znajdowali sie
w korzystniejszej sytuacji gospodarczej, eduka-
cyjnej, jak rowniez spotecznej. Coraz wiecej kobiet
i mezczyzn porzucato domy rodzinne w pogoni za
swoimi zainteresowaniami oraz podjeciem stu-
diéw (Chip, 2016). W generacji powojennego wyzu
demograficznego tradycyjny podziat rél w rodzi-
nie widzi mezczyzn jako dostarczycieli stabilizacji
i bezpieczenstwa finansowego, natomiast kobiety
w roli matek i Zon. Ich gtéwnymi warto$ciami sa
przestrzeganie zasad, solidarno$¢, szacunek dla
autorytetéw i hierarchiczna lojalno$¢. Wiedzg, jak
poradzic¢ sobie ze stresem, z uwagi na to, ze wycho-
wywani byli przez konserwatywnych rodzicow
(Grzesiak, 2014). Osoby z pokolenia Baby Boomers
wychowywaty sie w domach surowych i wymaga-
jacych rodzicéw, potrafia, wiec rozwigzywac kon-
flikty oraz przerwac ktotnie. Z tego wzgledu radza
sobie rowniez w stresowych sytuacjach oraz posia-
daja umiejetno$¢ tagodzenia sporéw na osobno$ci.
Uwazani sg za pierwsze pokolenie, ktére nie trak-
tuje emerytury jako czasu, w ktérym powinno sie
jedynie egzystowaé. Widzg w tym momencie zycia
szanse na spetnianie marzen, dalszy rozwoj, nauke
oraz prowadzenie aktywnego stylu zycia. Przedsta-
wiciele tej generacji budowali kariere zawodowa
krok po kroku, jesli zajmuja oni wysokie stanowi-
ska, to wytacznie dlatego, Ze naprawde na nie zapra-
cowali. Najwazniejsze dla nich jest poczucie stabili-
zacji, w zwigzku z tym, pokolenie to boi sie utraty
stanowiska i cechuje ich pracowito$¢. Sg lojalni, naj-
lepiej czuja sie kiedy sg potrzebni, szanujg autoryte-
ty. Pienigdze sa dla nich najwieksza motywacja do
dziatania. Baby Boomers to grupa oséb najbardziej
wptywowych, stanowia jg ludzie aktywni, pomy-
stowi, o ogromnym doswiadczeniu, zaangazowani
w swoje zadania. Pomimo, ze w okresie dziecinstwa
nie mieli kontaktu z zaawansowana technologig, ra-

Generations on the Polish labor market

Baby Boomers, X, Y and Z - these are the four
generations currently present on the labor market.
Their proportions among Polish employees change
over the years. With each subsequent year, there are
more and more professionallyactive representatives
of the youngest generation Z, while the Baby
Boomers generation is retiring. Despite the fact that
the oldest generation slowly ceases to function in
the labor market, itis worth starting the description
of generations with representatives of this group
(people born in 1946-1964), i.e. the generation of
the post-war baby boom (Tab. 1). The Baby Boom
phenomenon has occurred all over the world,
although in different countries there may be some
differences in determining the beginning and ending
- it is this time frame that determines belonging to
the described generation, also in Poland. During
this period, more than seventy-five million children
were born. This generation encountered times of
optimism, good times and successes. Compared to
their predecessors, members of the Baby Boomers
generation were in a more favorable economic,
educational, and social situation. More and more
women and men abandoned family homes in pursuit
of their interests and study (Chip, 2016). In the post-
war baby boom generation, the traditional division
of family roles sees men as providers of financial
stability and security, while women as mothers and
wives. Their main values are adherence to rules,
solidarity, respect for authorities and hierarchical
loyalty. They know how to deal with stress
since they were raised by conservative parents
(Grzesiak, 2014). People from the Baby Boomers
generation were raised in the homes of strict and
demanding parents, so they can solve conflicts and
stop quarrels For this reason, they also cope with
stressful situations and have the ability to smooth
out disputesin private. They are the first generation
that does not treat retirement as a time in which
you should only exist. At this point in their lives,
they see a chance to make their dreams come true,
develop further, learn and lead an active lifestyle.
Representatives of this generation built their
professional careers step by step, if they occupy
high positions, it is only because they really worked
for them. The most important thing for them is the
feeling of stability, therefore, this generationisafraid
of losing their position and is characterized by their
diligence. They are loyal, feel best when needed, and
respect authority figures. Money is their greatest
motivation to act. Baby Boomers are a group of the
most influential people, they are active, inventive
people with great experience, committed to their
tasks. Even though during their childhood they had
no contact with advanced technology, they cope
with it well, because they are adapted to this type
of task. Research shows that this generation is more
satisfied with their work than later generations.
Due to this, they remain professionally active for
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dza sobie z nig dobrze, sg, bowiem przystosowani
do tego rodzaju zadan. Jak wskazujg badania, ge-
neracja ta jest zadowolona ze swojej pracy w wyz-
szym stopniu niz pézniejsze pokolenia. Z uwagi na
to, dtugo pozostaja aktywni zawodowo, rozwijaja
sie, wbrew pozorom nie sg zamknieci na zmiany,
wtadajg ogromna liczba przedsiebiorstw. Praca jest
dla nich wazna, dzieki niej czuja sie potrzebni. Zbu-
dowali sobie pozycje na rynku oraz autorytet, ktéry
trudno jest podwazy¢. Jednak przez swoj stosunek
do pracy, osoby z pokolenia Baby Boomers moga po-
pas¢ w pracoholizm. Wiele z nich uwaza, Ze dobrze
jest pozosta¢ dobrze pracujacym, systematycznym,
ale niewyrézniajacym sie (Szymczyk, 2018).

Tabela 1. Cechy charakterystyczne pokolenia Baby Boomers

Table 1. Characteristics of the Baby Boomers generation

a long time, develop, contrary to appearances,
they are not closed to changes, they control a huge
number of enterprises. Work is important to them; it
makes them feel needed. They have built a position
on the market and an authority that is difficult to
challenge. However, because of their attitude to
work, people from the Baby Boomers generation
may become workaholic. Many of them believe that
it is good to remain well-working, systematic, but
not distinctive (Szymczyk, 2018).

Charakterystyka przedstawicieli pokolenia powojennego wyzu demograficznego/
Characteristics of the representatives of the post-war baby boom generation:

— dbajg o zdrowie i pomys$lno$é/ they care for health and prosperity,

— maja pozytywne nastawienie oraz gotowos¢ do wspétpracy/ have a positive attitude and willingness to cooperate,

— sg zaangazowani spotecznie i politycznie/ are socially and politically involved,

— cenig wolno$¢ osobistg oraz indywidualne wybory/ value personal freedom and individual choices,

— sa zréznicowani i gotowi na to, aby sie dostosowaé/ are diverse and ready to adapt,

— s3 nastawieni na rywalizacje, czesto stawiaja znak rownosci pomiedzy zajmowanym stanowiskiem lub swojg karierg
a wlasng wartos$ciag/ are competitive and often equate their position or career with their own value,

— spogladaja na autorytety bez cienia strachu/ look at authorities without fear.

Zroédto: Chip 2016, s. 47.
Source: Chip 2016, p. 47.

Pokolenie X, stanowig osoby (urodzone w latach
1965-1979), bedace potomstwem przedstawicieli
powojennego wyzu demograficznego, jednak nie
moga sie one poszczyci¢ solidnymi fundamenta-
mi tozsamosci, ktére sg typowe dla pokolenia ich
rodzicow (Chip, 2016). Za przyktadem rodzicéw
poszukiwali stabilizacji stawiajagc na maksymal-
ne zaangazowanie w prace, kariere zawodowa, jak
réwniez na dziatania na rzecz rodziny. Wchodzenie
w doroste zycie i dorastanie generacji X przypadto
na trudny okres restrukturyzacji gospodarki. Nasi-
lenie bezrobocia, inflacja i niestabilno$¢ zatrudnie-
nia wymuszaty akceptowanie przez nich prac poni-
zej kwalifikacji oraz uméw czasowych. Pracujacy
przedstawiciele pokolenia cenig sobie stabilizacje
i niewymagajaca nowych wyzwan spokojna prace,
ktérej pozostajg wierni. Dbajg jednocze$nie o zycie
zawodowe i prywatne. Sg aktywni zawodowo i spo-
tecznie oraz pozostaja samodzielni w podejmowa-
nych decyzjach. Rozpoczecie kariery zawodowej
w czasach, w ktorych wystepowaty umowy czaso-
we, czy tez bezrobocie spotegowato lek i atmosfere
niepewnosci zwigzang z mozliwo$cig utraty pracy.
Reprezentanci generacji X potrzebujg poczucia sen-
su podejmowanych dziatan, sg jednocze$nie na-
stawieni na wspoétprace. Ich pokora i szacunek do
pracy, ktéra wykonuja, czynig z nich sumiennych
pracownikéw, doceniajacych to, co udato im sie
osiagnac (Hysa, 2016).

Generation X consists of people (born in 1965-
1979), who are the offspring of the representatives
of the post-war baby boom, but they cannot boast
of solid identity foundations that are typical of their
parents’ generation (Chip, 2016). Following the
parents’ example, they looked for stability, focusing
on maximum commitment to work, professional
career, as well as activities for the benefit of the
family. The entry into adulthood and the growing
up of Generation X coincided with a difficult
period of economic restructuring. The increase
in unemployment, inflation and employment
instability forced themtoacceptjobsthatwerebelow
qualifications and temporary contracts. Working
representatives of the generation appreciate the
stability and quiet work that does not require new
challenges, to which they remain faithful. They
take care of both professional and private life.
They are professionally and socially active and
remain independent in their decisions. Starting
a professional career in times with temporary
contracts or unemployment increased the anxiety
and uncertainty related to the possibility of losing
a job. Generation X representatives need a sense
of sense in their actions, and at the same time are
focused on cooperation. Their humility and respect
for the work they perform make them conscientious
employees who appreciate what they have achieved
(Hysa, 2016).
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Przedstawiciele amerykanskiego pokolenia X
zaczeli podejmowaé obowigzki zawodowe, wow-
czas, gdy pod koniec lat osiemdziesigtych Stany
Zjednoczone dotknat powazny kryzys ekonomicz-
ny, musieli, wiec stawi¢ czoto sytuacji, w ktérej ry-
nek pracy zmuszat do rywalizacji i byt przepeinio-
ny.Z uwagi nato, wiele oséb nalezacych do tej grupy
musiato wroci¢ do rodzinnych domoéw, bywaja oni
okres$lani rowniez mianem ,bumerangéw”. Do mo-
mentu pojawienia sie kolejnego pokolenia, genera-
cja X byta przypuszczalnie najlepiej wyksztatcong
spoteczna grupa - wyksztalceniem wyzszym po-
chwali¢ mogta sie spos$rod nich niemal jedna trze-
cia spoteczenstwa (Chip, 2016). Cechy charaktery-
styczne przedstawicieli pokolenia X przedstawiono
w tabeli 2.

Tabela 2. Cechy charakterystyczne pokolenia X
Table 2. Characteristics of the X generation

The American Generation X began to take up
jobs when the United States hit a severe economic
crisis in the late 1980s, so they faced a competitive
and overcrowded labor market. Due to this, many
people belonging to this group had to return to their
family homes, they are sometimes also referred to as
“boomerangs”. Until the next generation appeared,
Generation X was probably the best educated
social group - almost one third of them had higher
education (Chip, 2016). Characteristic features of
the X generation representatives are presented in
table 2.

Charakterystyka przedstawicieli pokolenia X/
Characteristics of the X generation representatives:

— przejawiajg uzdolnienia artystyczne/ show artistic talent,

— s3 petni sceptycyzmu/ are skeptical

life,
— sa niezalezni/ are independent,

emotions, but the surrounding reality.

— cechujg sie bardzo zréznicowanym pochodzeniem/ are of quite different origin,
— sg gotowi by sie dostosowa¢, a zarazem dziatajag w sposéb efektywny/ ready to adapt and at the same time act effectively,

— dbaja o réwnowage pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym/ they care for the balance between work and private
— sprawnie radzg sobie z nowinkami technologicznymi/ efficiently deal with technological innovations,

— sg zaradni i potrafig rozwigzywac problemy/ are resourceful and able to solve problems,
— nie podejmujg dziatan pod wplywem emocji, a otaczajacej ich rzeczywistosci/ they do not act under the influence of

Zrédto: Chip 2016, s. 48.
Source: Chip 2016, p. 48.

Do generacji Y naleza osoby (urodzone w latach
1980-1994) wychowane w czasach powszechne-
go dostepu do Internetu i erze globalizacji (Smol-
bik-Jeczmien, 2013). W literaturze wystepuje wie-
le réznych charakterystyk pokolenia Y, zwanego
réowniez Milenials. Wielu autoréw podkre$la, ze
trzy pojecia sg charakterystyczne dla przedstawi-
cieli tej generacji, sa to: wybdr, elastycznos¢ i opcje.
Pojecia te odnoszg sie do finanséw, pracy oraz wa-
runkéw zycia. Istotne dla Milenialséw sg réwniez
zmiany i ré6znorodno$¢ w kazdym aspekcie zycia.
Z uwagi na to, osoby nalezace do tej grupy sa mo-
bilne w odniesieniu do kariery zawodowej, a takze
w sensie psychologicznym - przenosza sie z miasta
do miasta, z firmy do firmy, z kraju do kraju. Ich po-
dejscie jest sceptyczne, gdy stysza o tzw. lojalnosci
pracownika, nie jest dla nich istotne budowanie
kariery zawodowej oraz dtugoterminowe zwigza-
nie sie z organizacjg. Pokolenie Y chce pracowac
nie tylko w zawodzie, ale jednocze$nie w firmie,
ktéra jest w stanie zagwarantowac im mozliwos$¢
samorealizacji i dobrg atmosfere - im bardziej fir-
ma zwraca na to uwage, tym bardziej moze liczy¢
na lojalno$¢ przedstawicieli generacji Y. Oczekiwa-
nia reprezentantéw pokolenia Y odno$nie pracy, to
zatrudnienie przy inspirujacych projektach, ktore

Generation Y includes people (born in 1980-
1994) raised in the times of universal Internetaccess
and the era of globalization (Smolbik-Jeczmien,
2013). There are many different characteristics of
the Y generation, also known as the Millenials, in
the literature. Many authors emphasize that three
concepts are characteristic of the representatives
of this generation: choice, flexibility and options.
These concepts relate to finance, work and living
conditions. Change and diversity in every aspect of
life are also important to Millennials. Due to this,
people belonging to this group are mobile in terms
of their professional career, and in a psychological
sense - they move from city to city, from company
to company, from country to country. Their
approach is skeptical when they hear about the
so-called employee loyalty, it is not important for
them to build a professional career and long-term
relationship with the organization. Generation Y
wants to work not only in the profession, but also
in a company that is able to guarantee them the
possibility of self-realization and a good atmosphere
-the more the company pays attention to it, the more
it can count on the loyalty of the representatives of
Generation Y. is employment on inspiring projects
that exercise their creativity. They do not work
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¢wiczg ich kreatywno$¢. Nie pracujg dla organiza-
Cji, sa zaangazowani w projekt oraz spodziewajg
sie konkretnej formy ekwiwalencji. Pozostawanie
niezaleznym jest dla nich najwyZszym prioryte-
tem. Nastawieni sg na rozbudowywanie swojego
CV, a przy wyborze przysztego pracodawcy kieruja
sie gtéwnie prestizem firmy oraz przede wszystkim
branza. Stawiaja sobie, kierownictwu, jak i praco-
dawcy wysokie wymagania. Generacja Milenialséw
jest w petni Swiadoma kwestii ptacowych, a w za-
kresie ich negocjacji nie przejawiaja sie nieSmiato-
$cig, spodziewaja sie szybkich decyzji kadrowych,
w tym réowniez awanséw. Nie widza sensu w uda-
waniu wtasnej wartosci. Wiele z oséb nalezacych
do pokolenia Y woli zaktada¢ wlasng dziatalnos¢,
ktora jest w stanie zapewni¢ im niezalezno$¢, a tak-
ze mozliwo$¢ dziatania zgodnie z przyjetymi przez
nich zatozeniami (Stachowska, 2012). Przedsta-
wiciele pokolenia Milenialséw cechujg sie wieksza
od swoich poprzednikéw otwarto$cig na zmiany,
elastyczno$cia, gotowos$cig do uczenia sie i nieche-
cig do dtugofalowych zobowiagzan. Tym, co dodat-
kowo ich istotnie odréznia, jest koncentrowanie sie
na swojej osobie, swoich korzysciach i potrzebach.
Przejawiajg sie mniejsza lojalno$ciag wobec praco-
dawcoéw, jednak jesli praca zaspakaja ich potrzeby
oraz spetnia ich oczekiwania, to potrafig by¢ zaan-
gazowani w petniong przez siebie funkcje. Do ich
gtéwnych wartosci zaliczy¢é mozna ambicje, inno-
wacyjno$¢, kreatywno$¢ oraz rozwoj, natomiast
do stabych stron - niskg etyke pracy, stabszg de-
cyzyjno$¢, trudno$é w kontaktach bezposrednich,
brak cierpliwosci i samodyscypliny, a takze rosz-
czeniowos$¢ (Hysa, 2016). Warto zwrdci¢ uwage, ze
pokolenie Y to chcace sie uczy¢ i najlepiej wyksztat-
cone pokolenie. Pod wzgledem znajomoSci jezykéw
obcych oraz wyksztatcenia, mtodzi reprezentanci
generacji znacznie wyprzedzaja swoich poprzed-
nikéw. Potrafig sobie doskonale radzi¢ z korzysta-
niem z nowoczesnych technologii oraz wykorzy-
stywaniem ich w Zyciu i w biznesie. Przygotowani
sg takze $wietnie do poruszania sie w obszarach
zwigzanych z réznorodnos$cig kulturowa oraz go-
spodarka globalng. Opisujac pokolenie Millenialséw
nalezy podkresli¢ ich najbardziej problematyczne
- z punktu widzenia pracodawcy - cechy. Uwazani
sa oni, bowiem za trudna grupe pracownikéw, ze
wzgledu na duze przywigzanie do czasu wolnego
oraz brak elastycznosci, co do wymiaru czasu pra-
cy oraz jej warunkow. Przejawiajq sie roszczeniowg
postawg wobec pracodawcy, stawiajgc mu wysokie
wymagania w kwestiach placowych, a takze do-
tyczace pozaptacowych warunkach zatrudnienia.
Osoby, ktdre naleza do tej generacji sa niechetne do
podporzadkowania sie regutom. Brak mozliwosci
dalszego rozwoju oraz rutyna sa wystarczajacym
powodem, aby zaczeli poszukiwania nowego miej-
sca pracy. Warto zwroci¢ uwage réwniez na inne
cechy reprezentantéw pokolenia Y, ktére sg konse-
kwencjg warunkéw w jakich dane im byto sie wy-

for the organization, are involved in the project
and expect a specific form of equivalence. Staying
independent is their top priority. They are focused
on expanding their CV, and when choosing a future
employer, they are mainly guided by the company’s
prestige and, above all, by the industry. They set
high expectations for themselves, the management
and the employers. The Millennial Generation is
fully aware of the payroll issues, and they are not
shy about their negotiations, they expect quick
staff decisions, including promotions. They see no
point in faking their own worth. Many of the people
belonging to the Y generation prefer to set up their
own business, which can ensure their independence
and the possibility of acting in accordance with their
assumptions (Stachowska, 2012). Representatives
of the Millennial generation are characterized by
greater openness to changes, flexibility, readiness to
learnandreluctancetolong-term commitmentsthan
their predecessors. What additionally distinguishes
them significantly is focusing on themselves, their
benefits and needs. They are less loyal to employers,
but if the work meets their needs and meets their
expectations, they can be involved in the function
they perform. Their main values include ambition,
innovation, creativity and development, while their
weaknesses - low work ethic, weaker decision-
making, difficulty in direct contacts, lack of patience
and self-discipline, as well as demanding attitude
(Hysa, 2016). It is worth noting that Generation Y
is the most educated and willing to learn. In terms
of knowledge of foreign languages and education,
young representatives of the generation are far
ahead of their predecessors. They can perfectly cope
with the use of modern technologies and their use in
life and in business. They are also well prepared to
navigate in areas related to cultural diversity and
the global economy. When describing the Millennial
generation, it is necessary to emphasize their most
problematic - from the employer’s point of view -
features. They are considered a difficult group of
employees due to their high attachment to free time
and the lack of flexibility in terms of working time
and its conditions. They manifest themselves in
ademanding attitude towards the employer, placing
high demands on the employer in terms of wages and
non-wage terms of employment. People who belong
to this generation are reluctant to follow the rules.
The lack of opportunities for further development
and routine are enough reasons to start looking for
a new job. It is also worth paying attention to other
features of the representatives of the Y generation,
which are a consequence of the conditions in which
they were brought up. They cause difficulties in fully
understanding their personality and expectations:
—on the one hand, they want independence
but do not like being alone (autonomy and
belonging),
—they consider themselves honest, aware of
the reality, and their parents as hypocrites
(idealism and pragmatism),
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chowywacé. Powoduja one trudnosci w petnym zro-
zumieniu ich osobowo$ci oraz oczekiwan:

— z jednej strony pragna niezaleznosci, ale nie lu-
big by¢ samotni (autonomia i przynalezno$¢),

— siebie uwazajg za osoby szczere, zdajace sobie
sprawe z realiéw, natomiast rodzicéw uwazaja
za hipokrytow (idealizm i pragmatyzm),

— chca przynalezec do grupy, ale przeciwstawia-
ja sie standardom socjalnym (rebelia i konfor-
mizm),

— charakteryzuja sie obsesjg na punkcje wta-
snych potrzeb i wygladu, lecz porozumiewaja
sie z innymi ludZmi na podstawowym pozio-
mie - nie wnikajac w uczucia (narcyzm i in-
tymnos$¢) (Stachowska, 2012).

Reprezentanci mtodego pokolenia stajg sie pra-
cownikami, ktérymi nalezy kierowa¢ w sposob
odmienny od przedstawicieli poprzednich poko-
len. Aby dowiedzie¢ sie w jaki sposéb nimi Kkie-
rowac, trzeba ich zrozumie¢ i pozna¢. To wiasnie
poznanie i zrozumienie moze pomdc pracodaw-
com w tworzeniu motywacyjnych ofert zatrudnie-
nia, unikaniu wielu konfliktéw w firmie, a takze
umozliwi¢ budowanie zaangazowania w mtodych
pracownikach (Stachowska, 2012). Cechy charak-
terystyczne przedstawicieli pokolenia Y przedsta-
wiono w tabeli 3.

Tabela 3. Cechy charakterystyczne pokolenia 'Y
Table 3. Characteristics of the Y generation

— want to belong to a group, but oppose social
standards (rebellion and conformism),

—they are obsessed with punctuation of their
own needs and appearance but communicate
with other people at a basic level - without
penetrating into feelings (narcissism and
intimacy) (Stachowska, 2012).

The representatives of the younger generation
become employees who should be managed
in a different way than the representatives of
previous generations. To learn how to guide them,
you need to understand and get to know them. It
is the knowledge and understanding that can help
employers to create motivational job offers, avoid
many conflicts in the company, and also enable
them to build commitment in young employees
(Stachowska, 2012). Characteristic features of the Y
generation are presented in table 3.

Characteristics of the Millennial Generation:

Charakterystyka przedstawicieli pokolenia Milenialséw/

— mys$la: licze sie tylko JA”/ think: ,only ME counts”,

— maja zmyst technologiczny/ have a sense of technology,
are involved in the fight for a better tomorrow,
whole world,

simultaneously,

— sg nadmiernie pobudzeni, szybko sie dekoncentrujg/ are overly agitated, become distracted quickly,

— prébuja robi¢ w zyciu zbyt wiele rzeczy/ try to do too many things in life,

— cechuje ich Swiadomo$¢ spoteczna i sag zaangazowani w walke o lepsze jutro/ are characterized by social awareness and
— sg potaczeni globalng siecig i okazuja troske o caty §wiat/ are connected by a global network and show concern for the
— doprowadzili do perfekcji zajmowanie sie wieloma zadaniami réwnocze$nie/ perfected dealing with many tasks

— posiadaja podwojng osobowo$¢ - jedna uzywana jest w wirtualnym Swiecie, a druga w normalnym zyciu/ have a dual
personality - one is used in the virtual world and the other in normal life.

Zrédto: Chip 2016, s. 50.
Source: Chip 2016, p. 50.

Pokolenie Z byto do tej pory réznie definiowa-
ne, cze$¢ zrodet okresla je jako generacje urodzo-
ng po 1990 roku, natomiast niektorzy wskazuja
takze na rok 1995 (Zarczynska-Dobiesz, Choma-
towska, 2014). W niniejszym artykule zalozZono,
ze przedstawicielami najmtodszego pokolenia sa
osoby urodzone po 1995 roku. Reprezentanci po-
kolenia Z posiadaja wiele wspdlnych cech ze swoimi
poprzednikami, czyli pokoleniem Y. Badacze naj-
mtodszego pokolenia zauwazyli réwniez, ze sg bar-
dziej zaawansowani w niektérych obszarach, ale
pod wieloma wzgledami mozna dostrzec znaczace
roéznice pomiedzy przedstawicielami obu pokolen
(Tab. 4). Osoby reprezentujace pokolenie Z nie zna-

Generation Z has been defined differently so
far, some sources describe them as the generation
born after 1990, while some also indicate the year
1995 (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2014).
This article assumes that the representatives of the
youngest generation are people born after 1995.
The representatives of Generation Z share many
features with their predecessors, the Generation Y.
Researchers of the youngest generation have also
noticed that they are more advanced in some areas,
butinmanyrespectstherearesignificantdifferences
between the representatives of both generations
(Table 4). People representing Generation Z do not
know the world without the Internet, telephone,
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ja Swiata bez Internetu, telefonu, komputera i po-
zostatych elektronicznych gadzetéw. Wykazuja sie
petng swoboda w postugiwaniu sie nowoczesng
technologia, co stanowi ich duzy atut. Dostep do
wszelkich danych, aplikacji, komunikacji z innymi
ludZmi z dowolnego miejsca i o kazdej porze nie
stanowi dla nich problemu. Potrafig funkcjonowac
réwnolegle w obu $wiatach, tym rzeczywistym, jak
i wirtualnym, a takze ptynnie przechodzi¢ z jedne-
go do drugiego. Z drugiej strony wiekszo$¢ mtodych
ludzi z pokolenia Z nie potrafi wyobrazi¢ sobie Swia-
ta bez Internetu, do ktérego sa podtaczeni bez prze-
rwy, jak i bez technologii. Wielu badaczy podkre$la,
Ze przedstawiciele opisywanej generacji przez pro-
wadzenie zycia w sieci ma problemy z koncentracja
irozproszong uwage, a takze powierzchowng ocene
oraz analize informacji. Uposledzaja przez to swo-
je umiejetnosci dotyczace komunikacji werbalnej,
a takze nawigzywania kontaktéw w $wiecie rze-
czywistym. Pokolenie Z wkrotce bedzie zasila¢ sze-
regi zatrudnionych os6b, wsrdod ktorych znajduja
sie reprezentanci trzech opisanych wczesniej poko-
len: ,,Baby Boomers”, ,pokolenia X” oraz ,pokolenia
Y”. Oznacza to pojawienie sie wyzwan dla zarzadza-
jacych zasobami ludzkimi, mianowicie bedg musieli
oni otworzy¢ sie na niepewnos¢, wieloznacznos$¢
jak i réznorodno$¢. Powinni wiec wykazywac sie
umiejetnoscia poszukiwania najlepszych rozwia-
zan z paradoksalnych sytuacji, trwania w napieciu
pomiedzy przeciwiefistwami oraz gotowos$cia do
zaakceptowania mtodych oséb, a takze ich zrozu-
mienia. Rolg pracodawcy nie jest dostosowanie sie
do nowego pokolenia, a $Swiadome nim zarzadzanie.
Wyzwaniem, ktdére pojawia sie dla zarzadzajgcych
generacja Z bedzie, zatem poszukiwanie syntezy,
ktéra miesSci sie pomiedzy skrajno$ciami charak-
teryzujgcymi przedstawicieli nastgpcow Milenial-
sow (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2014). To,
co stanowi zagrozenie dla starszych pokolen, dla
mtodych os6b z generacji Z jest polem do ekspery-
mentowania oraz obiektem fascynacji. Nie zwracajg
uwagi na stabilno$¢ zatrudnienia, uciekaja od ruty-
ny, szukaja réznorodnosci. Chca prébowaé nowych
metod pracy, wyjezdzac na staze za granice, zmie-
nia¢ i doskonali¢ ustalone procesy, a takze s3 chet-
ni do komunikowania sie z innymi kulturami. Maja
mozliwo$¢ szukania pracy nie tylko w Polsce, ale
réwniez w pozostatych krajach na catym swiecie,
poniewaz charakteryzuja sie znajomoscia jezykéw
obcych oraz mobilnoscig. Bardziej od pracy samo-
dzielnej, cenig prace w grupie. Trudno im skupi¢ sie
na jednej czynnosci, dlatego, ze potrafig robi¢ wiele
rzeczy jednoczes$nie (Hysa, 2016).

computer and other electronic gadgets. They show
complete freedom in using modern technology,
which is their great asset. Access to any data,
applications, communication with other people
from any place and at any time is not a problem for
them. They can function in both worlds in parallel,
both real and virtual, and they can move smoothly
from one to the other. On the other hand, most of
the young people of Gen Z cannot imagine a world
without the Internet, to which they are connected
continuously and without technology. Many
researchers emphasize that the representatives
of the described generation have problems with
concentration and distracted attention, as well as
superficial evaluation and analysis of information.
As aresult, they impair their verbal communication
skills as well as establishing contacts in the real
world. Generation Z will soon join the ranks of
employees, including representatives of the three
generations previously described: “Baby Boomers”,
“Generation X” and “Generation Y”. This means
challenges for human resource managers to be
open to uncertainty, ambiguity and diversity. They
should, therefore, demonstrate the ability to search
for the best solutions to paradoxical situations,
to remain in tension between opposites and to
be ready to accept young people and understand
them. The role of the employer is not to adapt to
the new generation, but to consciously manage
it. The challenge that appears for the managers
of generation Z will therefore be the search for
a synthesis that fits between the extremes that
characterize the representatives of the Millennials’
successors (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska,
2014). What is a threat to older generations is a field
for experimentation and an object of fascination for
young people from generation Z. They do not pay
attention to job stability; they run away from routine
and look for diversity. They want to try new working
methods, go on internships abroad, change and
improve established processes, and are also willing
to communicate with other cultures. They have the
opportunity to look for a job not only in Poland, but
also in other countries around the world, because
they are characterized by knowledge of foreign
languages and mobility. More than independent
work, they value group work. It is difficult for them
to focus on one activity because they can do many
things simultaneously (Hysa, 2016).
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Tabela 4. Cechy charakterystyczne pokolenia Z
Table 4. Characteristics of the Z generation

Charakterystyka przedstawicieli pokolenia Z/
Characteristics of Generation Z:

into a world dominated by technology.

— ktada mniejszy nacisk na prywatno$¢/ put less emphasis on privacy,

—uczg sie w szkotach spotecznych, domach i placéwkach stosujacych idee szkolnictwa spétdzielczego - odbieraja
edukacje w mniej konwencjonalny sposéb/ they learn in community schools, homes and institutions applying the idea
of cooperative education - they receive education in a less conventional way,

— oczekujg natychmiastowej satysfakcji/ expect immediate satisfaction,

— sceptycznie podchodza do systeméw politycznych/ are skeptical about political systems,

— dbaja o zasoby naturalne i Srodowisko/ take care of natural resources and the environment,

— sg pierwszym pokoleniem, ktére przyszito na §wiat zdominowany przez technologie/ are the first generation to come

Zrédto: Chip 2016, s. 50.
Source: Chip 2016, p. 50.

Charakterystyka pokolen ze wzgledu na aktyw-
nos¢ zawodowaq oraz bezrobocie

Do przedstawicieli generacji Baby Boomers obec-
nie nalezg osoby w wieku od 56 do 72 lat, jednak
na potrzeby niniejszej charakterystyki aktywno-
$ci zawodowej oraz bezrobocia, a takze ze wzgledu
na wykorzystywane dane statystyczne Gtéwnego
Urzedu Statystycznego, przyjeto przedziat wie-
ku 55 lat i wiecej. W IV kwartale 2018 roku liczba
0s6b pracujgcych wynosita 16409 tys., z czego 2
836 tys. (ok. 17,28%) stanowili reprezentanci poko-
lenia Baby Boomers. Populacja oséb bezrobotnych
liczyta 649 tysiecy, w tym 74 tys. bezrobotnych (ok.
11,4%) to przedstawiciele generacji Baby Boomers.
W koncu 2018 roku wspétczynnik aktywno$ci za-
wodowej pokolenia Baby Boomers wynosit 25,04%,
wskaznik zatrudnienia ksztattowat sie na poziomie
24,39%, natomiast stopa bezrobocia wynosita 2,9%
(GUS, Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci Polski 1V
kwartat 2018 r.).

Do przedstawicieli pokolenia X obecnie naleza
osoby w wieku od 41 do 55 lat, jednak na potrzeby
niniejszej charakterystyki aktywnos$ci zawodowej
i bezrobocia oraz ze wzgledu na wykorzystywane
dane statystyczne Gtéwnego Urzedu Statystyczne-
go przyjeto przedziat wieku od 40 do 54 lat. W IV
kwartale 2018 roku reprezentanci pokolenia X sta-
nowili 5942 tys.(tj. ok. 36,21%) wsr6d populacji
0s6b pracujacych ogdétem. Natomiast liczba osoéb
bezrobotnych (przedstawicieli generacji X) ksztat-
towata sie na poziomie 183 tys. (tj. ok. 28,19%)
w stosunku do 649 tys. 0oséb bezrobotnych ogétem.
W koncu 2018 roku wspétczynnik aktywnos$ci za-
wodowej pokolenia X wynosit 85,02%, wskaznik
zatrudnienia ksztattowat sie na poziomie 82,48%,
natomiast stopa bezrobocia wynosita 2,98% (GUS,
Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci Polski 1V kwar-
tat 2018 1.).

Do przedstawicieli generacji Y obecnie nalezg
osoby w wieku od 26 do 40 lat, jednak na potrzeby
niniejszej charakterystyki aktywnos$ci zawodowej
i bezrobocia oraz ze wzgledu na wykorzystywane
dane statystyczne Gtéwnego Urzedu Statystyczne-
go, przyjeto przedziat wieku od 25 do 39 lat. Liczba

Characteristics of generations in terms of pro-
fessional activity and unemployment

Currently, the representatives of the Baby
Boomers generation include people aged 56 to 72
years old, but for the purposes of this characteristic
of economic activity and unemployment, as well
as due to the statistical data used by the Central
Statistical Office, the age range was 55 and more. In
the fourth quarter of 2018, the number of employed
people was 16,409,000, of which 2,836,000. (about
17.28%) were representatives of the Baby Boomers
generation. The population of the unemployed was
649,000, including 74,000. the unemployed (approx.
11.4%) are representatives of the Baby Boomers
generation. At the end of 2018, the economic
activity rate of the Baby Boomers generation was
25.04%, the employment rate was 24.39%, and
the unemployment rate was 2.9% (the Central
Statistical Office, Economic activity of the Polish
population, Q4 2018).

Currently, the representatives of the X generation
include people aged 41 to 55, but for the purposes
of this characteristic of economic activity and
unemployment, and due to the statistical data used
by the Central Statistical Office, the age range from
40 to 54 was adopted. In the fourth quarter of 2018,
the representatives of generation X accounted for
5942 thousand (i.e. approx. 36.21%) among the
working population in general. On the other hand,
the number of unemployed people (representatives
of generation X) was at the level of 183 thousand
(i.e. approx. 28.19%) in relation to 649 thousand
totals for unemployed people. At the end of 2018,
the economic activity rate of generation X was
85.02%, the employment rate was 82.48%, and
the unemployment rate was 2.98% (the Central
Statistical Office, Economic activity of the Polish
population, Q4 2018).

Generation Y representatives  currently
include people aged 26 to 40, but for the purposes
of this characteristic of economic activity and
unemployment, and due to the statistical data used
by the Central Statistical Office, the age range from
25 to 39 was adopted. The number of the working
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populacji pracujacej wsréd generacji Y w 1V kwar-
tale 2018 roku wyniosta 6533 tysiecy, co stanowi
39,81% w ogolnej liczbie oséb pracujacych, ktoéra
liczyta 16 409 tys. Liczba os6b bezrobotnych nale-
zacych do pokolenia Y wynosita natomiast 236 tys.,
czyli ok. 36,36% z 649 tys. og6lnej liczby oséb bez-
robotnych. W koncu 2018 roku wspoétczynnik ak-
tywnosci zawodowej pokolenia Y wynosit 84,93%,
wskaznik zatrudnienia ksztattowat sie na poziomie
82%, natomiast stopa bezrobocia wynosita 3,48%
(GUS, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnos$ci Polski IV
kwartat 2018 r.).

Do przedstawicieli pokolenia Z obecnie nalezg
osoby w wieku do 25 lat, jednak na potrzeby niniej-
szej charakterystyki aktywnosci zawodowej i bez-
robocia oraz ze wzgledu na wykorzystywane dane
statystyczne Gléwnego Urzedu Statystycznego,
przyjeto przedziat wieku od 15 do 24 lat. Populacja
0s6b pracujacych z pokolenia Z liczyta 1099 tysie-
cy, co stanowi w przyblizeniu 6,69% ogo6lnej liczby
0s6b pracujacych w IV kwartale 2018 roku. Wérod
populacji oséb bezrobotnych ogétem (649 tys.),
generacja Z liczyta 155 tys. oso6b, czyli ok. 23,88%
. W koncu 2018 roku wspoétczynnik aktywnoSci
zawodowej pokolenia Z wynosit 34,7%, wskaZnik
zatrudnienia ksztattowat sie na poziomie 30,39%,
natomiast stopa bezrobocia wynosita 12,42% (GUS,
Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci Polski 1V kwar-
tat 2018 r.).

W 1V kwartale 2018 roku do ogdlnej liczby lud-
nosci w wieku 15 lat i wiecej nalezato 30411 tys.
0s6b - w tym 11624 tys. przedstawicieli pokolenia
Baby Boomers, 7204 tys. os6b z pokolenia X, 7967
tys. reprezentantéw pokolenia Y oraz 3616 tys. os6b
nalezacych do generacji Z (Ryc. 1).

12%

A\

27%

23%

38%

population in the Y generation in the fourth quarter
of 2018 amounted to 6,533,000, which is 39.81% of
the totalnumber of working people, whichamounted
to 16,409,000. The number of unemployed people
belonging to the Y generation was 236 thousand,
i.e. about 36.36% of 649 thousand the total number
of unemployed. At the end of 2018, the economic
activity rate of generation Y was 84.93%, the
employment rate was 82%, and the unemployment
rate was 3.48% (the Central Statistical Office,
Economic activity of the Polish population, Q4
2018).

Generation Z is currently represented by people
up to 25 years of age, however, for the purposes of
this profile of economic activity and unemployment,
and due to the statistical data used by the Central
Statistical Office, the age range from 15 to 24 was
adopted. The working population of the Z generation
was 1099,000, which is approximately 6.69% of
the total number of people working in the fourth
quarter of 2018. Among the total unemployed
population (649 thousand), Generation Z numbered
155 thousand people, i.e. approx. 23.88%. At the end
of 2018, the economic activity rate of Generation
Z was 34.7%, the employment rate was 30.39%, and
the unemployment rate was 12.42% (the Central
Statistical Office, Economic activity of the Polish
population, Q4 2018).

In the fourth quarter of 2018, 30,411 thousand
people belonged to the total number of people aged
15 and more. people - including 11 624 thousand
representatives of the Baby Boomers generation,
7204 thousand people from generation X, 7967
thousand representatives of the Y generation and
3,616 thousand people belonging to generation.

m pokolenie Baby Boomers/
generation Baby Boomers

pokolenie X/ generation X
m pokolenie Y/ generation Y

m pokolenie Z/ generation Z

Rycina 1. Udziat pokolen w ogélnej liczbie ludno$ci w wieku 15 lat i wiecej
Figure 1. Share of generations in the total number of people aged 15 and more

Zroédto: Opracowanie wtasne na podstawie GUS 2018.

Source: Own study based on the Central Statistical Office 2018.

Roéznice miedzy pokoleniami X, Y oraz Z

W dzisiejszej rzeczywisto$ci, wspétpraca mie-
dzy pokoleniami to niezbedny warunek powodze-
nia organizacji funkcjonujacych na rynku pracy.

Differences between the X, Y and Z generations

In today’s reality, cooperation between
generations is a necessary condition for the success
of organizations operating in the labor market.
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Pracodawcy, aby jak najlepiej dostosowac sie do
potrzeb swoich pracownikéw, powinni skupi¢ sie
szczegOlnie na réznicach miedzy pokoleniami X, Y
oraz Z. Pokolenie Baby Boomers powoli odchodzi na
emeryture, a na ich stanowiska pracy wkracza naj-
mtodsza generacja.

W poréwnaniu z pokoleniem X przedstawicie-
le generacji Y bardziej cenig wyksztatcenie, duze
pienigdze, interesujgca prace oraz ciekawe i barw-
ne zycie. Przywiazuja wiekszg wage do przyjazni,
prestizu, poczucia bycia potrzebnym oraz szacunku
wsrdd ludzi. S wymagajacy, a takze stanowia bar-
dziej wyrazistg generacje. Filarami ich wewnetrz-
nego $wiata z jednej strony sg wartosci afiliacyjne
oraz osobiste (mito$¢, Zycie rodzinne, przyjazn,
szczescie), z drugiej za$ praca, uwazana za zrdédto
osobistych satysfakcji i warunek dostatniego, cie-
kawego i udanego zycia. Czuja sie stabiej zwigzani
z tradycyjnymi wspoélnotami (narodem, religia), za
to, silniej odczuwaja potrzebe wspoélnoty miedzy
soba. Nie wykazuja checi nadmiernego posiada-
nia, ale daza do dobrobytu. Jest dla nich wazniejsze
,by¢ niz mie¢” (Szafraniec, 2011). Réznice miedzy
pokoleniami X i Y dostrzec mozna réwniez w ocze-
kiwaniach i nastawieniach wobec pracy (Tab. 5).
Reprezentanci miodszej generacji marza czesciej
o bardziej btyskotliwej karierze. Pragng pracy,
ktora mogtaby gwarantowaé¢ im wieksza niezalez-
nos$¢ (wtasny biznes, kierownicze stanowisko). Jesli
chodzi o oczekiwania zawodowe, nie zauwaza sie
generacyjnych réznic - zaréwno dla jednej i dru-
giej grupy pokolen najbardziej liczy sie mozliwo$¢
rozwoju osobistego, brak streséw i napie¢ w pracy,
stabilno$¢ zatrudnienia oraz wynagrodzenie. Dla
przedstawicieli generacji X praca jest wartoScig
samg w sobie, potrafiag oni czeka¢ cierpliwie na
podwyzke czy awans. Sg tez $wiadomi, Ze zmiana
pracy jest konieczno$cig, a szkolenia pozwalajg na
osiagniecie stabilizacji zatrudnienia. Natomiast po-
kolenie Y okreslane jest nierzadko jako roszczenio-
we. Uwaza sie, ze przecenia ono swoje umiejetnosci.
Reprezentanci generacji Y wysoko cenig sobie zycie
prywatne oraz prace, bowiem umozliwia im dalszy
rozwdj oraz stanowi dla nich realizacje zaintereso-
wan i pasji (Smolbik-Jeczmien, 2013).

Smolbik-Jeczmien przeprowadzita sondazowe
badania ankietowe oraz wywiady bezposrednie,
ktore dotyczyty podej$cia pokolenia X (pracowni-
kow dolnoslaskich firm) i pokolenia Y (studentéw
V roku Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocta-
wiu) do kariery zawodowej. Ankietowanym za-
dano pytanie: jak postrzegaja kariere zawodowa
w obecnych warunkach? Prawie 80% badanych
przedstawicieli pokolenia X utozsamiato jg gtéwnie
Z awansem pionowym oraz stopniowym zajmowa-
niem wysokich stanowisk w organizacji, traktujac
kariere w sposéb tradycyjny. Dla 65% responden-
tow kariera zawodowa jest cigglym procesem do-
skonalenia swoich kompetencji - co wskazuje na
nowy sposob myslenia o karierze zawodowej. Po-
nadto 64% badanych pracownikéw dolno$lgskich

Employers, in order to best adapt to the needs of
their employees, should focus especially on the
differences between the X, Y and Z generations. The
Baby Boomers generation is slowly retiring, and the
youngest generation is entering their jobs.
ComparedtotheXgeneration,therepresentatives
of the Y generation appreciate education, big money,
interesting work and an interesting and colorful
life. They attach more importance to friendship,
prestige, the feeling of being needed and respect
among people. They are demanding and also
represent a more expressive generation. The pillars
of their inner world are, on the one hand, affiliate
and personal values (love, family life, friendship,
happiness), and on the other hand, work, considered
a source of personal satisfaction and a condition
for a prosperous, interesting and successful life.
Representatives of the younger generation dream of
a more brilliant career more often. They want a job
that could guarantee them greater independence
(own business, managerial position). When it
comes to professional expectations, there are no
generational differences - for both the first and the
second group of generations, the most important
thing is the possibility of personal development,
lack of stress and tension at work, employment
stability and remuneration. For the representatives
of generation X, work is a value, they can wait
patiently for a raise or promotion. They are also
aware that changing jobs is a necessity, and training
allows them to stabilize employment. On the other
hand, the Y generation is often referred to as
demanding. It is believed that it overestimates its
skills. Representatives of the Y generation highly
value private life and work, as it enables them
to develop further and is the realization of their
interests and passions (Smolbik-Jeczmien, 2013).
Smolbik-Jeczmien conducted a survey and direct
interviews concerning the approach of generation
X (employees of Lower Silesian companies) and
generation Y (fifth-year students of the University
of Economics in Wroclaw) to their professional
career. The respondents were asked the question:
how do they perceive their professional career in
the present conditions? Almost 80% of the surveyed
representatives of the X generation identified
it mainly with vertical promotion and gradual
occupying high positions in the organization,
treating their career in a traditional way. 65% of
respondents, a professional career is a continuous
process of improving their competences, which
indicates a new way of thinking about a professional
career.Inaddition, 64% ofthe surveyed employees of
Lower Silesian companies also considered achieving
job satisfaction and satisfaction as important,
and 38% of them - striving to maintain a balance
between private life and professional matters.
The expectations of the young representatives of
generation X towards work indicate that traditional
determinants of professional career (the possibility
of promotion, high salary) are on the further
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Tabela 5. Podstawowe réznice w postawach wobec pracy pokolenia XiY
Table 5. Basic differences in attitudes towards work of the X and Y generations

Pokoleniaiich

wartos$ci/ Pokolenie X/
Generationsand Generation X
their values

Pokolenie Y/
Generation Y

Cecha dominujaca/

Dominant feature Skepticism, disillusioned pessimists.

Sceptycyzm, pesymisci pozbawieni ztudzen/

Realizm, ciekawo$¢ $wiata, poczucie wolnosci/
Realism, curiosity about the world, sense of
freedom.

lojalni wobec pracodawcy, czesto

Zainteresowanie innowacyjnoscia i wyzwaniami
przedsiebiorstwa, ale w oparciu o twarde dane;

pracoholicy, duza etyka pracy, nie bardzo pewni
siebie i swojej wartosci, nie lubia hierarchii,
ale uznaja autorytet przetozonych, potrzebuja

Zamkniecie w §wiecie

réznorodnych mediéw i eksperymentalnego
uczenia sie, wysoka $wiadomos$¢ swojej
warto$ci, duza podzielno$¢ uwagi, mniej
lojalni wobec pracodawcy, czesto nie uznaja
autorytetu przetozonego - licza sie jego

Career goal
raise, a “portable” career.

Charakterystyka/ |[wsparciazespotéw i poczucia przydatnosci/ kompetencje, oczekujg elastyczno$ci w pracy/
Characteristic Interest in innovation and enterprise challenges, | Closure in the world of various media and
but based on hard data; loyal to the employer, experimental learning, high awareness of their
often workaholics, high work ethic, not very value, high divisibility of attention, less loyal
confident and of their values, do not like to the employer, often do not recognize the
hierarchy, but recognize the authority of their authority of the superior - their competences
superiors, they need support from teamsand a | count, they expect flexibility at work.
sense of usefulness.
Potrafig cierpliwie czeka¢ na awans czy Oczekiwanie szybkiej kariery, kariery
Cel kariery/ podwyzke, kariera ,przenosna”./ réwnolegte, kariery bez granic/

They can wait patiently for a promotion or a

Expecting a quick career, parallel careers,
careers without borders.

position and prestige.

Motywacje czerpia z poczucia satysfakcji

Oczekiwana i zadowolenia z pracy, wysokiej pozycji
gratyfikacja/ i prestizu/

Expected They derive their motivation from the sense of
gratification satisfaction and contentment with work, high

Szybko, dobrze ptatna praca,

oczekiwania dotyczace rozwoju,
kreatywno$ci i otwarto$ci w pracy/

Fast, well-paid job, expectations for
development, creativity and openness at work.

Réwnowaga praca
- zycie/
Balancework-life

zawodowe/

workaholism and burnout often occur.

Potrzeba réwnowagi, ale dopiero na emeryturze,
czesto wystepuje pracoholizm i wypalenie

The need for balance, but only in retirement,

Praca nie jest wszystkim, duza potrzeba
elastyczno$ci i rGwnowagi praca - zycie/

Work is not everything, there is a great need for
flexibility and balance between work and life.

Zmiana pracy/
Professional
mobility

pozycji/

positions.

Jest konieczno$cig, lek przed utratg osiggnietych

It is a necessity, the fear of losing the achieved

Jest codzienno$cig - duza mobilno$¢ zawodowa,
tatwo$c¢ adaptacji otwarto$¢ na zmiany/

It is commonplace - high professional mobility,
easy adaptation, openness to changes.

Szkolenia i rozwoj/
Training and
development

Szkolenia traktowane jako kotwica
zatrudnienia/

Training treated as an employment anchor.

Ksztatcenie ustawiczne jest sposobem na zycie/
Lifelong learning is a way of life.

Zrédto: Smolbik-Jeczmien 2013, s. 91.
Source: Smolbik-Jeczmien 2013, p. 91.

firm, uznato takze za wazne osigganie satysfakcji
i zadowolenia z pracy, a 38% z nich dazenie do za-
chowania ré6wnowagi pomiedzy zyciem prywatnym
a sprawami zawodowymi. Przejawiane oczekiwa-
nia mtodych przedstawicieli generacji X wobec pra-
cy wskazujg, Zze na dalszych pozycjach znajduja sie
tradycyjne wyznaczniki kariery zawodowej (moz-
liwo$¢ awansu, uzyskiwanie wysokiego wynagro-
dzenia). Mozna, wiec wyciggna¢ wniosek, Ze pre-
feruja oni nowe podejscie do kariery, a takze sami
dazg do wzmacniania swej pozycji na rynku pra-
cy. W celu poréwnania, przeprowadzono réwniez
badania wsrdéd studentéw V roku studiéw UE we
Wroctawiu, tj. przedstawicieli pokolenia Y. Z przed-
stawionych okreslen dotyczacych podejscia do ka-

positions. It can therefore be concluded that they
prefer a new approach to a career and strive to
strengthen their position in the labor market.
For comparison, research was also carried out
among students of the fifth year of EU studies in
Wroclaw, i.e. representatives of the Y generation.
Of the presented terms regarding the approach
to professional career, students first indicated
improving their competences - 72%, followed by
the possibility of self-realization - 63%, followed
by job satisfaction - 57%. Obtaining a promotion
(67%) and financial position (69%) turned out
to be no less important in their careers, but not
at the expense of great sacrifices and effort that
the respondents from generation X were ready to
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riery zawodowej, studenci w pierwszej kolejnosci
wskazali doskonalenie swoich kompetencji - 72%,
w drugiej kolejnosci znalazta sie mozliwo$¢ samo-
realizacji - 63%, a nastepnie satysfakcja z pracy -
57%. Uzyskanie awansu (67%) i pozycja material-
na (69%) okazata sie dla badanych niemniej wazna
w Kkarierze, jednak nie kosztem wielkich wyrzeczen
i wysitku, jaki gotowi ponie$¢ byli badani z pokole-
nia X. Ponad potowa - 54% respondentéw, wskaza-
ta na zachowanie réwnowagi praca - zycie oraz na
awans poziomy jako istotne czynniki dla realizacji
kariery w obecnych warunkach. 46% badanych
0s6b z generacji Y byta réwniez $wiadoma koniecz-
nos$ci mobilnosci zawodowej (Smolbik-Jeczmien,
2011). Z badan wynika, ze studenci V roku studiéw
charakteryzuja sie w wiekszo$ci nowoczesnym
podejsciem do wtasnej kariery zawodowej. Chca
by¢ zaangazowani w prace, ktéra ich naprawde in-
teresuje i wigze sie z nowymi wyzwaniami, przy
czym jednocze$nie zapewnia poczucie zadowolenia
i odpowiedzialno$ci, a takze pozwala na zachowa-
nie réwnowagi pomiedzy zyciem osobistym i stuz-
bowym. Wykorzystywanie wtasnych ,rynkowych
zdolnosci i umiejetnosci” powinno by¢ $cisle zwia-
zane z rozwojem kariery zawodowej. Zdolnos$ci ryn-
kowe oraz umiejetno$ci winny zaktada¢ réwniez
awans poziomy, a nie wytgcznie pionowe wspinanie
sie na szczyt struktury organizacyjnej firmy - jak to
miato miejsce w tradycyjnym podejsciu do kariery,
charakterystycznym dla pokolenia X. Generacja Y
powinna by¢ przygotowana na radzenie sobie z wy-
sokim poziomem zawodowej niepewnosci, dlatego
istotne jest, aby przedstawiciele tego pokolenia ce-
chowali sie adaptacyjnoscia i elastycznos$ciag dziata-
nia, umiejetnoscia planowania kariery oraz zdolno-
$cig do podejmowania ryzyka (Smolbik-Jeczmien,
2013).

Generacja Y i Z na rynku pracy - wybrane réz-
nice

Miedzynarodowe badania wskazujg, ze w 2025
roku reprezentanci pokolenia Y stanowi¢ beda oko-
to 75% aktywnych zawodowo na §wiecie i zdominu-
ja rynek pracy (Deloitte 2018). Do tej grupy naleze¢
beda takze przedstawiciele pokolenia Z, a ich odse-
tek wyniesie okoto 20%. Warto wiec zastanowic¢ sie
nad réznicami pomiedzy generacja Y oraz Z (Tab. 6),
a takze oceni¢ jakie sg ich oczekiwania wobec Zycia
zawodowego (Raport: The 2018 Deloitte Millennial
Survey, 2018). Réznica wiekowa miedzy omawiany-
mi pokoleniami nie jest duza, natomiast ich podej-
$cie do kariery jest odmienne. Z analiz przeprowa-
dzonych przez firme Millennial Branding wynika,
ze wiecej niz 40% os6b nalezacych do generacji Y
uwaza, ze wysokie wynagrodzenie najbardziej mo-
tywuje ich do pozostania w firmie i do wykonywa-
nia ciezkiej pracy. Poréwnujac z generacja Z - tylko
28% jej przedstawicieli ma podobne zdanie na ten
temat. Cechami, ktére dodatkowo odrézniajg te na
pozoér podobne pokolenia sg przede wszystkim:

make. More than half of the respondents - 54% of
the respondents pointed to maintaining a balance
work - life and the promotion of levels as important
factors for the pursuit of a career in the present
conditions. 46% of the surveyed people from
generation Y were also aware of the necessity of
professional mobility (Smolbik-Jeczmien, 2011).
The research shows that the fifth-year students are
mostly characterized by a modern approach to their
own professional career. They want to be involved
in work that really interests them and involves
new challenges, while at the same time providing
a sense of satisfaction and responsibility and
allowing them to maintain a balance between their
personal and work life. Using your own “market
skills and abilities” should be closely related to
your career development. Market abilities and skills
should also assume horizontal promotion, and not
only vertical climbing to the top of the company’s
organizational structure - as was the case in the
traditional approach to career, characteristic of the
X generation. Generation Y should be prepared to
deal with a high level of professional uncertainty,
therefore it is important that representatives of this
generation should be adaptive and flexible, have
career planning skills and the ability to take risks
(Smolbik-Jeczmien, 2013).

Generation Yand Z in the labor market - selected
differences

International research studies that in 2025
representatives of the Y generation have an
alternative view of 75% professionally in the world
and will dominate the labor market (Deloitte 2018).
This group will also include the representatives
of the Z generation, and their turn will amount to
about 20%. Therefore, it is worth considering the
differences between generations Y and Z (Table
6), as well as assessing their expectations towards
the life of the website (Report: The 2018 Deloitte
Millennial Survey, 2018). The age difference
between the two generations in question is not
large, the re-approach to careeris different. Analysis
by Millennial Branding shows that more than 40%
of Generation Y people believe that high salary is
the most motivating factor for them to stay with
the company and to work hard. Compared to the
Z generation - only 28% of its representatives have
a similar opinion on this subject. The features that
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— Przedsiebiorczos¢;

Co piaty dorosty mieszkaniec Polski w ciggu
najblizszych lat planuje zatozy¢ wtasna dziatalnos¢
gospodarcza, wynika to z raportu Polskiej Agencji
Rozwoju Przedsiebiorczosci (Raport z badan Glo-
bal Entrepreneurship Monitor Polska 2013). W tej
grupie znajduja sie rowniez osoby ponizej 30 roku
zycia. Jak potwierdzajg miedzynarodowe badania
oraz dostepne analizy, to wiasnie pokolenie osob
z przedziatu wiekowego 16-20 lat jest bardziej
nastawione na prowadzenie wtasnej dziatalnosci
w poréwnaniu z osobami w wieku od 21 do 32 lat.
Poréwnujac oba pokolenia - okoto 17% przedstawi-
cieli generacji Z ma zamiar otworzy¢ wtasng firme,
natomiast z generacji Y jedynie 11%.

— Multizadaniowo$¢;

Oba omawiane pokolenia posiadajg umiejetnos¢
wykonywania wielu czynno$ci jednoczes$nie, jed-
nak to pokolenie Y posiada wiekszg sktonnos$¢ niz
reprezentanci generacji Z do realizacji wielu zadan
w tym samym czasie. Okoto 66% o0s6b z pokolenia
Y preferuje taki styl pracy wobec 54% os6b z mtod-
szej generacji.

— Komunikacja z innymi;

Obie generacje sa przywigzane do tradycyj-
nych form komunikacji. Badania wskazuja, ze 51%
reprezentantéw pokolenia Z oraz 52% przedsta-
wicieli generacji Y najbardziej ceni sobie kontakt
z rozmoéwcy ,twarza w twarz”. Pokolenie Y jednak
cze$ciej (18%), w poréwnaniu z mtodszym poko-
leniem (16%), wybiera preferowany sposéb komu-
nikacji poprzez poczte elektroniczng. Wynikaé to
moze z tego powodu, ze pokolenie Z chetniej korzy-
sta z nowoczes$niejszych sposobéw komunikaciji.
Przedstawiciele mtodszej oraz starszej generacji
tak samo czesto wymienili wykorzystywanie urzga-
dzen mobilnych w celu kontaktowania sie ze wspot-
pracownikami (po 11%).

— Wykorzystywanie nowoczesnych technologii;

Nowoczesne technologie wykorzystywane s3
w pracy do osiggania celéw zawodowych, natomiast
40% badanych os6b z generacji Z dostrzega zagroze-
nia, ktére sa z tym zwiazane. Uwazaja, iz urzadzenia
mobilne utrudniajg realizacje obowigzkéw zawodo-
wych oraz rozpraszaja ich uwage w pracy. Dotyczy
to gtownie portali spotecznosciowych, takich jak
Facebook (wymienito go 33% przedstawicieli po-
kolenia), a takze wiadomos$ci e-mail (twierdzi tak
13% badanych z generacji Z). Pokolenie Y dostrzega
podobne zagrozenia - okoto 25% badanych. Wiek-
szo$¢ z nich rozprasza swoja uwage przez odbiera-
nie wiadomos$ci e-mail (31%) i poprzez korzystanie
z Facebooka (28%).

— Oczekiwania wobec przetozonych;

Pokolenie Z oraz Y zwraca gtéwnie uwage na
uczciwo$¢ menedzerdw, ceche te wskazato po 52%
badanych z obu generacji. Zarzadzajacy powinni

additionally distinguish these seemingly similar
generations are primarily:

— Entrepreneurship

Every fifth adult resident of Poland plans to
start their own business in the next few years,
according to the report of the Polish Agency for
Enterprise Development (Report on the Global
Entrepreneurship Monitor Polska 2013). This
group also includes people under 30 years of
age. As confirmed by international research and
available analyzes, it is the generation of people in
the 16-20 age group that is more oriented towards
running their own business than people aged 21
to 32. Comparing both generations - about 17% of
Generation Z representatives intend to open their
own company, while only 11% of Generation Y.

— Multitasking

Both generations can perform many activities at
the same time, but this generation Y has a greater
inclination than the representatives of generation
Z to perform many tasks at the same time. About
66% of people from the Y generation prefer this
style of work to 54% of the younger generation.

— Communication with others

Both generations are attached to traditional
forms of communication. Research shows that
51% of Generation Z representatives and 52% of
Generation Y representatives value face-to-face
contact with the interlocutor the most. Generation
Y, however, more often (18%), compared to the
younger generation (16%), choose the preferred
method of communication via e-mail. This may be
since Generation Z more willingly uses more modern
means of communication. The representatives of the
younger and older generation also mentioned the
use of mobile devices in order to contact colleagues
as often (11% each).

— Use of modern technologies

Modern technologies are used at work to
achieve professional goals, while 40% of the
respondents from generation Z perceive the risks
associated with it. They believe that mobile devices
hinder the performance of professional duties
and distract them at work. This mainly applies
to social networks such as Facebook (33% of the
generation’s representatives mentioned it), as well
as e-mail messages (this is what 13% of Generation
Z respondents say). Generation Y perceives similar
threats - about 25% of respondents. Most of them
are distracted by receiving e-mails (31%) and by
using Facebook (28%).

— Expectations towards superiors

Generations Z and Y pay attention mainly to the
honesty of managers, this feature was indicated
by 52% of respondents from both generations.
Managers should also have a well-defined strategy
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réowniez mie¢ doktadnie sprecyzowang strategie
dziatania oraz dobrze rozwiniete zdolno$ci komu-
nikacyjne - uwaza tak znaczna cze$¢ pokolenia
Z (34%) oraz Y (35%). Mtodsza generacja (61%)
w poréwnaniu z pokoleniem Y (56%) czeSciej wy-
maga od swoich przetozonych szybkiej informac;ji
zwrotnej oraz uwagi. Pokolenie Y natomiast przy-
wigzuje wiekszg wage do niezalezno$ci w pracy
w poréwnaniu z przedstawicielami generacji Z.

— Charakter pracy;

Starsze pokolenie ceni sobie prace na stano-
wiskach w tradycyjnych biurach, natomiast naj-
mtodsze pokolenie preferuje prace na duzych po-
wierzchniach biurowych. Na drugim miejscu oba
pokolenia wskazaty biura coworkingowe, umoz-
liwiajgce wieksza swobode. Niektére z badanych
0s6b wskazaty réwniez prace w domu jako prefe-
rowane miejsce pracy, jednak na takie rozwigzanie
duzo bardziej otwarte byto pokolenie Z niz Y. Loka-
lizacja firmy odgrywa wieksza role dla generacji Y,
za to reprezentantom mlodszego pokolenia zalezy
bardziej na dostosowaniu miejsca pracy do indywi-
dualnych potrzeb.

— Zmiana pracy;

W poréwnaniu z generacja X, oby dwa pokolenia
wykazuja wiekszg sktonnos$¢ do zmiany pracy. Po-
mimo tego, jak wynika z badan, generacja Y i Z nie
ma w planach czestej zmiany miejsca zatrudnienia.
Najmtodsza generacja w ciggu catego zycia ma za-
miar pracowaé w czterech firmach, a przedstawi-
ciele pokolenia Y u pieciu pracodawcéw (Gen Y and
Gen Z Global Workplace Expectations Study, Millen-
nial Branding 2015).

Przedstawiciele pokolenia Z przedstawia-
ja siebie w samych superlatywach, uwazaja sie
za inteligentne, pomystowe, otwarte i kreatywne
osoby. Sadzg rowniez, Ze posiadajg nowatorskie
podejscie do pracy. Sa zdania, ze ich najwieksza
wada jest lenistwo. Pokolenie Y natomiast jest nieco
bardziej surowe w stosunku do mtodszej generacji
(Ryc. 2) (Hajec, 2015).

of action and well-developed communication
skills - such a significant part of the Z (34%) and Y
(35%) generations believe. The younger generation
(61%) compared to the Y generation (56%) more
often requires quick feedback and attention from
their superiors. Generation Y, on the other hand,
attaches more importance to independence at work
compared to representatives of generation Z.

— Character of work

The older generation appreciates working in
positions in traditional offices, while the youngest
generation prefers working in large office spaces.
In second place, both generations chose coworking
offices, which allow more freedom. Some of the
respondents also indicated working at home as the
preferred workplace, however, generation Z was
much more open to such a solution than generation
Y. The company’s location plays a greater role for
generation Y, while representatives of the younger
generation care more about adjusting the workplace
to individual needs.

— Change of job

Compared to the X generation, both generations
show a greater propensity to change jobs. Despite
this, research shows, generations Y and Z do
not plan to frequently change their place of
employment. The youngest generation intends to
work in four companies throughout their lives,
and the representatives of the Y generation at five
employers (Gen Y and Gen Z Global Workplace
Expectations Study, Millennial Branding 2015).

Zrepresent themselves in superlatives, they take
care for intelligent, inventive, open and creative
people. They also think they have an innovative
approach to work. They believe that their greatest
disadvantage is laziness. Generation Y, on the other
hand, is slightly more severe than the younger
generation (Fig. 2) (Hajec, 2015).

I Pokolenie Z/ Generation Z

I Pokolenie Y / Generation Y

« kreatywnos¢/ crativity (57%)

- otwartos$¢/ oppeness (54%)

« pomystowos¢/ ingenuity (52%)

- inteligencja/ intelligence (44%)

» nowatorskie podejscie/ innovative
approach (41%) / lenistwo/ laziness (41%)

+ lenistwo/ laziness (45%)
- otwarto$¢/ oppeness (41%)
« kreatywnos¢/ crativity (38%)
- egocentryzm/ self-centeredness (37%)
« brak ukierunkowania/ lack
of targeting (35%)

Rycina 2. 5 najwazniejszych cech generacji Z wskazanych przez poszczegélne pokolenia
Figure 2. The 5 most important features of generation Z indicated by each generation

Zrédto: Hajec 2015.
Source: Hajec 2015.
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Tabela 6. Wybrane réznice miedzy przedstawicielami pokolen ,Y” i,Z”
Table 6. Selected differences between the representatives of the ,Y” and ,Z” generations

Pokolenie Y/
Generation Y

Pokolenie Z/
Generation Z

Obyci z nowa technologia/
Familiar with new technology.

Najbardziej zorientowana technologicznie generacja w hi-
storii, urodzona w cyfrowym $wiecie.
Zzyciizaprzyjaznieni z nowg technologia/

The most tech-savvy generation ever, born in a digital
world.Close and friends with new technology.

Optymistycznie nastawieni do Zycia. Bardziej realistycznie
i ostroznie, materialistycznie podchodzacy do zycia/
Optimistic about life. More realistic and cautious, materia-
listic about life.

Pelni obaw o przysztos$¢/ Fears for the future.

Pewni siebie/ Confident.

Pewni siebie/ Confident.

Réznorodnosc¢ jest dla nich normalna/ Variety is normal for
them.

Jeszcze bardziej otwarci i akceptujacy ré6znorodnos¢, sami
jako generacja s wewnetrznie bardzo zréznicowani/

Even more open and accepting diversity, they themselves as
a generation are very diverse internally.

Generacja ,ja, dla mnie”, poszukujaca stawy i fortuny. Do-
strzegaja problemy spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu
itd./ The ,me, for me” generation, looking for fame and
fortune. They recognize the problems of corporate social
responsibility, etc.

Generacja ,my”, bardziej spotecznie zorientowani, mocno
zainteresowani problemami spotecznej odpowiedzialno-
$ci biznesu. Jeszcze mocniej angazuja sie w problematyke
globalnego ocieplenia, gtodu, wojen itd. Uczciwo$¢ i brak
dyskryminacji sg dla nich wazniejsze niz pieniadze, status/
Generation ,we”, more socially oriented, strongly interested
in the problems of corporate social responsibility.They are
even more involved in the issues of global warming, hunger,
wars, etc. Honesty and non-discrimination are more impor-
tant to them than money and status.

Proces uczenia, rozwoju zaplanowany z wyprzedzeniem,
dtugotrwate budowanie kariery zawodowej/

The learning process, development planned, long-term
career building.

Nauka, rozwdéj zgodnie z zasadg just in time learning, chca
wszystko mie¢ i wiedzie¢ natychmiast, na zawotanie,
najlepiej online. Nie podoba im sie wizja dtugotrwatego
budowania kariery zawodowej. Maja réwniez specyficzne
podejscie do zdobywania wiedzy. Wazne jest dla nich szyb-
kie dotarcie do informacji/

Learning, development according to the principle of just in
time learning, they want to have everything and know eve-
rything immediately, at your command, preferably online.
They do not like the vision of building a long-term career.
They also have a specific approach to gaining knowledge.It
is important for them to find information quickly.

Daza do réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym/
They strive for a balance between work and private life.

Zycie zawodowe oraz prywatne ma stanowié catos¢,

w ktorej chca by¢ sobg oraz kierowac sie tymi samymi
warto$ciami/

Professional and private life is to constitute a whole in
which they want to be themselves and be guided by the
same values.

Wyksztatceni, inteligentni/
Educated, intelligent.

Jeszcze bardziej wyksztatceni.

Dorastajac w ,trybie online”, gier spotecznosciowych,
bardzo wcze$nie rozwijali u siebie r6znorodne, cenione na
rynku pracy kompetencje; nie boja sie ryzyka i btyskawicz-
nie podejmuja decyzje/

Even more educated.Growing up in ,online mode”, social
games, they developed various competences valued on the
labor market incredibly early; they are not afraid of risk
and make decisions quickly.

Zrédto: Z_arczyr'lska-Dobiesz, Chomatowska 2014, s. 408.
Source: Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2014, p. 408.

Z perspektywy generacji Z, ich pokolenie nie r6z-
ni sie od reprezentantéw starszej generacji. Wska-
zali oni podobne cechy w odniesieniu do siebie jak
i starszej generacji (dodatkowo, okreslajac swoje
pokolenie jako cechujace sie lenistwem - 41% an-

From the perspective of generation Z, their
generation is no different from the representatives
of the older generation. They indicated similar
features in relation to themselves and the older
generation (additionally, describing their generation
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kietowanych). Przedstawiciele pokolenia Y postrze-
gaja siebie w pozytywny sposob - jako inteligentne,
odpowiedzialne, kreatywne, pomystowe, przed-
siebiorcze oraz posiadajace nowatorskie podejscie
osoby (Ryc. 3) (Hajec, 2015).

as characterized by laziness - 41% of respondents).
Representatives of the Y generation perceive
themselves in a positive way - as intelligent,
responsible, creative, resourceful, entrepreneurial
and with an innovative approach (Fig. 3) (Hajec,
2015).

| Pokolenie Z/ Generation Z

- otwarto$¢/ oppeness (56%)

» pomystowos¢/ crativity (55%)

« kreatywnos¢/ crativity (54%)

- inteligencja/ intelligence (53%)

» nowatorskie podejscie/ innovative
approach (40%)

| Pokolenie Y / Generation Y

» kreatywnos¢/ crativity (50%) /
otwartos¢/ oppeness (50%)

« pomystowos¢/ crativity (46%) /
inteligencja/ intelligence (46%)

» nowatorskie podejscie/ innovative
approach (38%)

« przedsiebiorczos¢/ entrepreneurship (29%)

» odpowiedzialnos¢/responsibility (27%)

Rycina 3. 5 najwazniejszych cech generacji Y wskazanych przez poszczegélne pokolenia
Figure 3. 5 most important features of generation Y identified by each generation

Zrédto: Hajec 2015.
Source: Hajec 2015.

Pomimo zauwazalnych podobienstw, mozna do-
strzec réznice w ocenie generacji Y miedzy pokole-
niem Y oraz Z. Przedstawiciele pokolenia Y okres$laja
siebie jako przedsiebiorczych i odpowiedzialnych.

Podsumowanie

Literatura dotyczaca rynku pracy jest obszer-
na, co wiecej, na rynku pracy zachodzg od wielu
lat przemiany demograficzne, ktére wpltywajg na
strukture obecnych oraz przysztych zasobéw pra-
cy. Z uwagi na to, przedstawiona w niniejszym ar-
tykule problematyka wspéiczesnego rynku pracy
oraz funkcjonujacych obecnie w Polsce zr6znico-
wanych wiekowo zespotéw pracowniczych nie wy-
czerpuje w cato$ci poruszanego tematu. Obecna sy-
tuacja na rynku pracy charakteryzuje sie wzrostem
liczby osdb pracujacych w gospodarce narodowej,
wzrostem minimalnego wynagrodzenia, utworze-
niem wiekszej iloSci nowych miejsc pracy, zmniej-
szeniem liczby zlikwidowanych stanowisk oraz
obniZeniem stopy bezrobocia. Aktualnie na rynku
pracy w Polsce, funkcjonujg cztery pokolenia - Baby
Boomers, X, Y oraz Z. Proporcje os6b nalezgcych do
danej generacji zmieniajg sie z biegiem lat, przyby-
wa reprezentantéw pokolenia Z, a tymczasem poko-
lenie Baby Boomers powoli odchodzi na emeryture,
a na ich miejsce wkraczaja osoby z mtodszych grup
wiekowych. W IV kwartale 2018 roku pokolenie
Baby Boomers stanowito ok. 17,28% ws$rod liczby
pracujacych ogétem, generacja X natomiast to ok.
36,21%. Liczba os6b pracujacych wsréd pokolenia
Y ksztattowata sie na najwyzszym poziomie - oko-

Despite the noticeable similarities, there
are differences in the assessment of generation
Y between generation Y and generation Z.
Representatives of generationY describe themselves
as entrepreneurial and responsible.

Summary

The literature on the labor market is extensive,
moreover, the labor market has been experiencing
demographic changes for many years, which affect
the structure of the current and future labor
resources. Due to this, the issues of the modern
labor market and the currently operating in Poland
of different age groups of employees presented
in this article do not exhaust the discussed topic
in its entirety. The current situation on the labor
market is characterized by an increase in the
number of people working in the national economy,
an increase in the minimum wage, the creation
of more new jobs, a reduction in the number of
liquidated jobs and a decrease in the unemployment
rate. Currently, there are four generations on the
labor market in Poland - Baby Boomers, X, Y and
Z. The proportions of people belonging to a given
generation change over the years, there are more
and more representatives of the Z generation, and
meanwhile the Baby Boomers generation is slowly
retiring, and their people from younger age groups
enter the place. In the fourth quarter of 2018, the
Baby Boomers generation accounted for approx.
17.28% of the total number of employees, while
the X generation was approx. 36.21%. The number
of people working among Generation Y was at the
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to 39,81%, za to pokolenia Z na najnizszym - ok.
6,69%. Co wiecej, wérdd ogoélnej liczby oséb bezro-
botnych, okoto 11,4% stanowili przedstawiciele ge-
neracji Baby Boomers, 28,19% to reprezentanci po-
kolenia X, 36,36% to osoby nalezace do generacji Yy,
natomiast 23,88% to przedstawiciele pokolenia Z.
Na podstawie niniejszych danych, zauwazalny jest,
wiec wyzszy wskaznik bezrobocia wéréd generacji
X 1Y oraz najwyzsza liczba os6b aktywnych zawo-
dowo wsrdd przedstawicieli pokolenia XiY. Miedzy
pokoleniami X, Y oraz Z wsr6d oséb pracujacych
wystepujg réznice. Pokolenie X utozsamia karie-
re zawodowa z awansem pionowym oraz stopnio-
wym zajmowaniem wysokich stanowisk. Kariera
zawodowa jest dla nich ciggtym procesem dosko-
nalenia swoich kompetencji, co wiecej, za istotne
uwazaja osiaganie satysfakcji i zadowolenia z pra-
cy. Tradycyjne wyznaczniki kariery zawodowej (tj.
mozliwo$¢ awansu, uzyskiwanie wysokiego wyna-
grodzenia) stanowia dla nich mniej istotng kwestie
- preferuja, wiec nowe podejscie do kariery, a takze
daza sami do wzmacniania swojej pozycji na rynku
pracy. Pokolenie Y charakteryzuje sie nowoczesnym
podejsciem do wtasnej kariery, chcac angazowac sie
w prace, ktéra ich interesuje i zapewnia nowe wy-
zwania, poczucie zadowolenia oraz odpowiedzial-
nosci, a jednocze$nie pozwala na zachowanie row-
nowagi pomiedzy zyciem osobistym i stuzbowym.
Dla przedstawicieli pokolenia Y istotne w karierze
zawodowej jest réwniez uzyskiwanie awansu oraz
pozycja materialna, jednak nie kosztem wielkich
wyrzeczen i wysitku jaki gotowi sg ponie$¢ repre-
zentanci starszej generacji X. Pokolenie Z uwaza na-
tomiast, Ze wysokie wynagrodzenie w mniejszym
stopniu (w poréwnaniu z pokoleniem Y) motywuje
ich do pozostania na danym stanowisku i wykony-
wania ciezkiej pracy. Reprezentanci generacji Z sa
zdania, ze pracodawca chcac utrzymac personel
w strukturach organizacji, powinien przede wszyst-
kim szanowaé swoich pracownikéw, by¢ wobec nich
szczery i uczciwy, zapewnia¢ mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego, umiejetnie budowac relacje z per-
sonelem, sprawiedliwie ptaci¢ za prace oraz przy-
dziela¢ swoim pracownikom zadania adekwatne do
ich umiejetnosci. Przedsiebiorstwa funkcjonujace
obecnie na wspoétczesnym rynku pracy, powinny
zwrdci¢ uwage na przedstawione w niniejszej pracy
réznice miedzy poszczegélnymi pokoleniami oraz
przygotowac sie na wyzwania z tym zwigzane. Kaz-
de pokolenie rozwijato sie w odmiennych okoliczno-
$ciach spotecznych, gospodarczych oraz historycz-
nych, dodatkowo, kazde z nich wnosi do organizacji
rézne umiejetnosci, preferencje, oczekiwania, po-
stawy i sposoby komunikowania sie. Zarzadzanie
tak zréznicowanym zespolem moze napotykac
przeszkody na wielu ptaszczyznach. Zrozumienie
i poznanie cech charakteryzujgcych reprezentan-
tow kazdej z generacji, umozliwi konstruowanie
atrakcyjnych pod wzgledem motywacyjnym ofert
zatrudnienia oraz wprowadzenie rozwigzan, ktoé-
re sprzyja¢ beda budowaniu zaangazowania wsréd

highest level - approx. 39.81%, while for Generation
Z -the lowest - approx. 6.69%. Moreover, among the
total number of unemployed people, approximately
11.4% were representatives of the Baby Boomers
generation, 28.19% were representatives of the X
generation, 36.36% were people belonging to the Y
generation, and 23.88% were representatives of the
Z generation. Based on the data, there is a noticeable
higher unemployment rate among generations X and
Y and the highest number of economically active
people among the representatives of generations X
and Y. There are differences between generations X,
Y and Z among working people. Generation X equates
a professional career with a vertical promotion
and gradual taking up high positions. For them,
their professional career is a continuous process
of improving their competences, what is more,
they consider satisfaction and satisfaction with
work to be important. Traditional determinants of
professional career (i.e. the possibility of promotion,
obtaining a high salary) are a less important issue
for them - they prefer a new approach to a career,
and also strive to strengthen their position on the
labor market. Generation Y is characterized by
a modern approach to their own career, wanting
to engage in work that interests them and provides
them with new challenges, a sense of satisfaction
and responsibility, while maintaining a balance
between personal and work life. For representatives
ofthe Y generation, promotion and financial position
are also important in their professional careers, but
not at the cost of great sacrifices and effort that the
representatives of the older generation X are ready
to make. motivates them to stay in the job and
do hard work. The representatives of generation
Zbelieve that the employer, wishing to keep the staff
in the structures of the organization, should first
of all respect his employees, be honest and honest
with them, provide the opportunity for professional
development, skillfully build relationships with
staff, fairly pay for work and assign their employees
adequate tasks. to their abilities. Enterprises
currently operating on the contemporary labor
market should pay attention to the differences
between the individual generations presented in
this paper and prepare for the challenges related
to this. Each generation has developed in different
social, economic and historical circumstances,
in addition, each of them brings different skills,
preferences, expectations, attitudes and methods
of communication to the organization. Managing
such a diverse team may face obstacles on many
levels. Understanding and learning about the
characteristics of the representatives of each
generation will enable the construction of
attractive motivational employment offers and
the introduction of solutions that will contribute
to building commitment among employees. The
generations present on the contemporary labor
marketinteractwith each other-youngeremployees
benefit from the diverse and rich professional
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pracownikow. Wystepujace na wspétczesnym ryn-
ku pracy generacje oddziatuja na siebie wzajemnie
- mtodsi pracownicy korzystajg ze zrdznicowa-
nego i bogatego do$wiadczenia zawodowego swo-
ich starszych wspoétpracownikéw, a ci zdobywaja
dodatkowa wiedze w kwestii nowych technologii,
urzadzen czy programéw. Korzystaja na tym nie
tylko pracownicy, ale réwniez firmy. Taka wymiana
do$wiadczen wptywa w gtéwnej mierze na efek-
tywno$¢ catej organizacji.

Warto zwrdci¢ uwage takze na fakt, ze otwar-
to$¢ na réznorodno$¢ w organizacjach staje sie
coraz bardziej ceniong wartoscia. Sukces przedsie-
biorstw w duzym stopniu uzalezniony jest od tego,
czy sg one w stanie doceni¢ kazdego z pracowni-
kéw, bez wzgledu na ich wiek. Konieczne jest, za-
tem ksztattowanie kultury organizacyjnej, opartej
na wzajemnym szacunku. Jesli cztonkom zespotu
miedzypokoleniowego w strukturach zatrudnie-
nia uda sie siebie wzajemnie zrozumieé, pokazujac
roznice w ich stylu myslenia, postawach oraz podej-
$ciu do kariery zawodowej, utatwi to komunikacje
miedzy nimi oraz wptynie korzystnie na wymiane
do$wiadczen.

Podsumowujac, warto dodaé, ze na wspotcze-
snym rynku pracy skorzystajg te przedsiebiorstwa,
ktére elastycznie dopasuja sie do oczekiwan pra-
cownikéw i beda uczy¢ menedzeréw jak efektywnie
zarzadza¢ réznorodnymi zespotami. Wynikajgce
z wielopokoleniowosci réznice wsréd pracownikéw
nie stanowig jedynie zagrozen oraz zrédet konflik-
téw, ale wykorzystane we witasciwy sposéb moga
wplynaé na zwiekszenie kreatywnosSci personelu
oraz efektywnosci pracy. Umiejetne zarzadzanie
zréznicowanym zespolem pracowniczym umoz-
liwi wykorzystanie starszych pokolen w roli men-
toréw dla mtodych pracownikéw i moze spowodo-
waé zatrzymanie w strukturach organizacji oséb
kreatywnych i utalentowanych, a takze zwiekszy¢
elastyczno$¢ ich dziatan.
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experience of their older colleagues, and they gain
additional knowledge about new technologies,
devices and programs. Not only employees, but
also companies benefit from this. Such exchange of
experiences mainly affects the effectiveness of the
entire organization.

It is also worth paying attention to the fact that
openness to diversity in organizations is becoming
a more and more valued value. The success of
enterprises largely depends on whether they can
appreciate each employee, regardless of their age.
It is therefore necessary to shape an organizational
culture based on mutual respect. If members of the
intergenerational team in employment structures
manage to understand each other, showing
differences in their thinking styles, attitudes
and approach to their professional career, it will
facilitate communication between them and have
a positive impact on the exchange of experiences.

To sum up, it is worth adding that the companies
whichflexiblyadapttothe expectationsofemployees
and will teach managers how to effectively manage
various teams will benefit in the modern labor
market. The differences among employees resulting
from multigenerationality are not only threats and
sources of conflict, but when used in the right way,
they can increase the creativity of staff and work
efficiency. Skillful management of a diverse team of
employees will enable the use of older generations
as mentors for young employees and may result
in retaining creative and talented people in the
structures of the organization, as well as increasing
the flexibility of their activities.
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